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OZET

ULUSLARARASI INSAAT FIRMALARININ KADROLAMA POLITIKALARINI
ETKILEYEN FAKTORLERIN ANALiZi

Mehmet Serif SOLMAZ

Insaat Miihendisligi Anabilim Dal1
Yap1 Yonetimi Bilim Dali

Eskisehir Teknik Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Agustos 2025

Danisman: Dog. Dr. Serkan KIVRAK

Uluslararas1 insaat firmalarinin kadrolama yaklasimlari, yalnizca maliyet ve yasal
cergevelerle smirli kalmayip kiiltiirel uyum, dijitallesme ve is giicli mobilitesi gibi ¢ok
boyutlu faktorlerin etkisiyle sekillenmektedir. Bu c¢alisma, kiiltiirel uyum, yasal
diizenlemelere iliskin algi, ekonomik maliyet algisi, dijitallesme diizeyi ve is giici
mobilitesine iliskin algilarin kadrolama yaklasimi tercihine etkisini belirlemeyi
amaglamaktadir. Literatiirde uluslararasi insaat firmalarinin kadrolama stratejilerine etki
eden degiskenlerin ¢ok degiskenli istatistiksel yontemlerle biitiinciil olarak ele alindigi
calismalarin sinirli olusu, bu calismay1 6zgiin ve katki sunan bir konuma tagimaktadir.
Arastirmada nicel aragtirma yontemi benimsenmis, veri toplama araci olarak besli Likert tipi
Olceklerden olusan anket formu gelistirilmistir. Gelistirilen 6lgek, ilk olarak 36 kisilik bir
orneklem iizerinde pilot uygulamaya tabi tutulmus; bu uygulamada genel Cronbach Alfa
degeri ,939 bulunarak yiiksek diizeyde i¢ tutarlilik saptanmistir. Pilot uygulama sonrasi anket
formu revize edilerek nihai uygulama 100 kisilik uluslararasi insaat firmasi calisani
orneklemine gergeklestirilmistir. Analiz silirecinde verilerin normal dagilima uygunlugu
Kolmogorov-Smirnov ve carpiklik/basiklik degerleriyle test edilmis, c¢oklu dogrusal
regresyon analizi uygulanmistir. Elde edilen bulgulara gore kiiltiirel uyum diizeyinin
kadrolama tercihlerini anlamli diizeyde etkiledigi tespit edilmistir (B = ,333; p < .001).
Dijitallesme diizeyinin kadrolama tercihinde negatif yonlii ve anlamh bir etkisi oldugu
saptanmustir (B = -,169; p = .049). s giicii mobilitesi algis1 da pozitif yénde ve anlamli bir
etki gostermistir (B = ,225; p = .022). Ancak yasal diizenlemelere iligkin alg1 diizeyi (f =
,109; p =.265) ve ekonomik maliyet algis1 (§ =,128; p =.101) istatistiksel olarak anlaml1 bir
farklilik olusturmamaistir. Coklu regresyon analizine gére model anlamli bulunmus (F(5,94)
= 6.705; p < .001) ve bagimsiz degiskenlerin tamami birlikte kadrolama tercihini anlaml
diizeyde etkilemektedir. Sonug¢ olarak, uluslararasi insaat firmalarinda kadrolama
stratejilerinin yeniden sekillendigi; kiiltiirel uyumun, dijital altyapinin ve mobil is giicline
erisimin bu tercihlerde belirleyici oldugu anlasilmaktadir. Bu baglamda calisma, sadece
teorik katki saglamakla kalmayip, firmalara pratik yonelimlerde rehberlik edebilecek
bulgular sunmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Uluslararas1 insaat sektorii, Insaat projeleri, Kadrolama politikasi,
Uygulamalar.
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ABSTRACT

ANALYSIS OF FACTORS AFFECTING STAFFING POLICIES IN INTERNATIONAL
CONSTRUCTION COMPANIES

Mehmet Serif SOLMAZ

Department of Civil Engineering
Programme in Construction Management

Eskisehir Technical University, Institute of Graduate Programs, August 2025

Advisor: Assoc. Prof. Dr. Serkan KIVRAK

The staffing approaches of international construction firms are not limited to cost and
legal frameworks, but are shaped by multidimensional factors such as cultural fit,
digitalization, and workforce mobility. This study aims to determine the impact of cultural
fit, perceptions of legal regulations, perceptions of economic costs, level of digitalization,
and perceptions of workforce mobility on staffing approach selection. The limited number of
studies in the literature that holistically examine the variables affecting the staffing strategies
of international construction firms using multivariate statistical methods makes this study
original and contributing. A quantitative research method was adopted in the research, and a
five-point Likert-type survey form was developed as the data collection tool. The developed
scale was initially piloted with a sample of 36 participants; an overall Cronbach's alpha value
of .939 was found, demonstrating a high level of internal consistency. Following the pilot
application, the survey form was revised, and the final application was conducted with a
sample of 100 international construction company employees. During the analysis process,
the data were tested for normal distribution using Kolmogorov-Smirnov and
skewness/kurtosis values, and multiple linear regression analysis was applied. The findings
showed that the level of cultural adaptation significantly affected staffing preferences (f =
.333; p<.001). The level of digitalization was found to have a negative and significant effect
on staffing preferences (f = -.169; p = .049). The perception of workforce mobility also had
a positive and significant effect (B = .225; p = .022). However, the perception of legal
regulations (B =.109; p =.265) and the perception of economic costs (f=.128; p=.101) did
not create a statistically significant difference. According to multiple regression analysis, the
model was found to be significant (F(5,94) = 6.705; p <.001), and all independent variables
significantly affect staffing preferences. Consequently, it is understood that staffing strategies
are being reshaped in international construction firms, and that cultural fit, digital
infrastructure, and access to a mobile workforce are determining factors in these preferences.
In this context, the study not only provides theoretical contributions but also provides
findings that can guide firms in practical directions.

Keywords: International construction sector, Construction projects, Staffing policy,
Application.
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ETiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu yiiksek lisans tezinin hazirlik, veri toplama, analiz ve bilgilerin sunumu olmak iizere
tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara uygun davrandigimi; bu ¢aligma kapsaminda
elde edilen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakcada yer
verdigimi beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla ilgili yaptigim bu beyana aykiri
bir durumun saptanmasi1 durumunda, ortaya ¢ikacak tiim ahlaki ve hukuki sonuglar1 kabul

ettigimi bildiririm.

Mehmet Serif SOLMAZ
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1. GIRIS

Giliniimiiz kiiresel ekonomisinde uluslararasi ingaat sektorii, ¢ok aktorlii yapisi, proje
bazli faaliyet bicimi ve farkli cografyalarda es zamanli faaliyet yiiriiten girket
organizasyonlart nedeniyle insan kaynaklari yoOnetimi agisindan benzersiz zorluklar
barindirmaktadir. Bu zorluklar, yalnmizca teknik becerilerle asilabilecek operasyonel
siireclerle siirlt kalmamakta; kiiltiirel uyum, yasal mevzuat farkliliklari, bolgesel ¢alisma
aliskanliklar1 ve ekonomik istikrar diizeyleri gibi pek ¢cok baglamsal faktorii de blinyesinde
barindirmaktadir (Tirker, 2022, s. 13-21). Bu nedenle, uluslararasi insaat projelerinde gorev
alacak insan kaynaginin nasil secilecegi, nereden temin edilecegi ve nasil yonetilecegi
sorulari, firmalarin siirdiiriilebilir rekabet stratejilerinde merkezi bir konuma yerlesmistir.

Kadrolama politikalar1 bu baglamda yalnizca insan giicii teminini degil, ayn1 zamanda
oOrgiit kiiltiirtiniin dis pazarlara nasil taginacagi, kurumsal bilginin nasil aktarilacagi ve yerel
pazarlarla ne tiir iliskiler kurulacag1 gibi ok katmanli stratejik kararlar1 da kapsar. Ozellikle
etnosentrik, polisentrik, geosentrik ve regiosentrik yaklagimlar; firmanin merkez-gcevre
iligkisini, kontrol diizeyini ve kiiltiirel entegrasyon kabiliyetini belirleyen temel cerceveler
olarak degerlendirilmektedir (Dowling, Festing ve Engle, 2013, s. 79; Harzing ve Pinnington,
2011, s. 102). Tiirk ingaat firmalariin son yillarda Ortadogu, Kuzey Afrika ve Orta Asya
gibi pazarlarda etkinligini artirmasi, bu firmalarin sadece finansal yatirimlarini degil, aym
zamanda yonetim anlayislarin1 da bu boélgelere tasimalarini zorunlu kilmistir. Ancak bu
stiregte 1zlenen kadrolama stratejilerinin sistematik bicimde degerlendirilmedigi, cogunlukla
i¢sel deneyim ve kisisel baglantilara dayali kararlar alindig1 goriilmektedir (Stireyya ve Acar,
2023, s. 19-34).

Tiirkiye’de insaat firmalarinin uluslararasi pazarlara a¢ilimi, 1970°1i yillarda Libya gibi
Kuzey Afrika iilkeleriyle baglamis; 2000°li yillarda ise Korfez iilkeleri ve Tiirki
Cumhuriyetlerde biiyiik olgekli altyapr projeleriyle ivme kazanmistir (Ozorhon ve
Demirkesen, 2014). Ancak bu siiregte firmalarin insan kaynaklari stratejilerine yonelik 6zel
bir literatiir gelismemis, 6zellikle kadrolama politikalarina iligkin 6zglin saha verileri ortaya
konulamamaistir. Oysaki insaat sektoriinde basarisiz projelerin dnemli bir boliimi, kiiltiirel
uyumsuzluk, yeterli deneyime sahip olmayan personelin atanmasi veya merkez-yonetim

uyumsuzlugu gibi insan kaynaklar1 temelli sorunlardan kaynaklanmaktadir (Tarique, Schuler



ve Jackson, 2007, s. 105).

Bu c¢alisma, bu eksiklikleri gidermek amaciyla uluslararasi insaat firmalarinda
uygulanan kadrolama politikalarin1 kuramsal ve uygulamali diizlemde analiz etmeyi, bu
politikalarin se¢iminde etkili olan faktorleri ortaya koymay1 ve 6rnek uygulamalar iizerinden
sektorel yansimalarini degerlendirmeyi hedeflemektedir. Literatiirde yer alan teorik
siniflandirmalarin  sektdrel baglamda nasil isledigi, Tiirk firmalarinin hangi stratejileri
benimsedigi ve bu tercihlerin proje ¢iktilar1 tizerindeki etkileri, ¢alismanin temel arastirma
sorularint olusturmaktadir. Ayrica ¢alismada, kiiltiirel uyum, yasal-politik diizenlemeler,
ekonomik etkenler, teknolojik doniisiim ve is giicii mobilitesi gibi degiskenlerin kadrolama
kararlar1 lizerindeki etkisi, hem kuramsal hem de ampirik verilerle test edilmeye
calisilacaktir.

Insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki teorik modellerin insaat sektorii gibi yiiksek riskli
ve degiskenligi yliksek bir alana uygulanmasiyla ilgili sinirli akademik tiretimi genisletmesi
amacindan dolay1 bu ¢aligma 6nemli bir ¢alismadir. Ayrica Tiirk insaat firmalarinin 6zellikle
gelismekte olan pazarlarda yiriittiigli faaliyetlerin, yoOnetimsel kararlar baglaminda
sistematik analizine dair ampirik veri eksikligi, bu arastirmayi literatiirde 6zgiin kilmaktadir.
Harzing ve Ruysseveldt (2004) ile Scullion ve Collings (2006) gibi ¢alismalarda yer verilen
kadrolama stratejileri ¢ogunlukla {iretim veya hizmet sektoriine yoneliktir; oysa insaat
sektorii gecici projelere dayali yapisiyla bu modellerden farklilagmaktadir.

Tiim bu farkliliklar1 gézlemleme adina 36 kisiye uygulanan pilot uygulama sonucunda
anket maddelerinin gegerlilik ve giivenilirlikleri analiz edilmis ve 37 maddenin hedef kitle
icin uygun oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda 100 kisilik 6rneklem gruba yoneltilen anket
calismast SPSS paket programi ile analiz edilmis ve gerekli testler ve sonuglari
kaydedilmistir. Calisma cergevesinde elde edilen analiz ve testler sonucunda su hipotezler
test edilmistir:

Hi: Kiiltirel uyum diizeyi, kadrolama yaklasimi tercihini anlamli diizeyde
etkilemektedir.

H»: Yasal diizenlemelere iliskin algi1 diizeyi, kadrolama yaklagimi tercihini anlamli
diizeyde etkilemektedir.

His: Ekonomik maliyet algisi, kadrolama yaklagimi tercihini anlamli diizeyde

etkilemektedir.



Ha: Dijitallesme diizeyi, kadrolama yaklasimi tercihini anlaml diizeyde etkilemektedir.

Hs: Is giicii mobilitesine iliskin algilar, kadrolama yaklasimi tercihini anlamli diizeyde
etkilemektedir.

He: Kiiltiirel uyum, yasal diizenlemeler, ekonomik maliyetler, dijitallesme ve is giicii
mobilitesi degiskenlerinin tamami birlikte kadrolama yaklagimi tercihini anlamli diizeyde

etkilemektedir.



2. ULUSLARARASI INSAAT SEKTORUNE GENEL BAKIS

Uluslararasi insaat sektorii, farkli cografyalarda degisen ekonomik, sosyal ve politik
kosullar altinda faaliyet gdsteren dinamik ve ¢ok aktorlii bir alan olarak dikkat ¢cekmektedir.
Sadece altyapr ve lstyapt projelerini kapsamakla kalmayip, ayn1 zamanda iilkeler arasi
sermaye hareketleri, teknik bilgi paylasimi ve is giicli mobilitesini de i¢inde barindiran genis
bir yapiya sahiptir. Kiiresellesme siireciyle birlikte insaat sektorii, daha once erisilmesi zor
olan pazarlara agilma, teknik uzmanlig1 ihrag¢ etme ve uluslararasi standartlara uygun projeler
gelistirme gibi bircok imkan1 beraberinde getirmistir. Bu genel ¢erceve, dncelikle sektoriin
tanimi1 ve kapsamina dair temel bir degerlendirmeyi gerekli kilmaktadir.

Bu tanimsal ve yapisal degerlendirmeden sonra, kiiresel pazarin dnemli aktorlerinden
biri haline gelen Tiirk insaat firmalarinin konumuna odaklanmak yerinde olacaktir. Ozellikle
son otuz yilda gosterdikleri hizl1 biiylime ve basarili proje teslimleri ile Tiirk firmalari, basta
Orta Dogu, Kuzey Afrika ve Orta Asya olmak ilizere birgok pazarda etkinlik kazanmistir.
Uluslararas1 miiteahhitlik siralamalarinda iist siralarda yer almay1 basaran Tiirk firmalari, bu
basarty1 teknik yetkinliklerinin yan1 sira maliyet avantajlar1 ve esnek yonetim anlayislariyla
pekistirmistir. Bu baglamda, Tiirk miiteahhitlik sektdriiniin kiiresel pazardaki yerinin ayrintili
olarak ele alinmasi gerekmektedir. Ancak, Tiirk firmalarinin uluslararasi1 alandaki bu
yiikselisi, yalnizca avantajlara degil, ayn1 zamanda belirli zorluklara da isaret etmektedir.
Farkli {ilkelerde karsilagilan hukuki diizenlemeler, yerel is giiciiyle entegrasyon sorunlari,
kiiltiirel farkliliklar ve siyasi belirsizlikler gibi unsurlar, firmalarin siirdiiriilebilir basar1 elde
etmesini zorlastiran temel etkenler arasinda yer almaktadir. Diger yandan, yeni pazarlara
girig imkani, uluslararas1 marka degerinin yiikselmesi ve ¢esitlendirilmis gelir kaynaklar1 da
firmalar acisindan 6nemli avantajlar sunmaktadir. Bu c¢ergevede, uluslararasi faaliyetlerde
karsilasilan firsat ve risklerin dengeli bir bicimde analiz edilmesi gerekmektedir. Calismanin
bu boliimiinde uluslararasi ve yerel insaat sektoriine yonelik degerlendirmelere yer

verilmektedir.

2.1. Uluslararasi insaat Sektériiniin Tanimi ve Kapsam

Uluslararasi ingaat sektort, iilkeler aras1 sermaye, is giicii ve miihendislik bilgisinin

dolagimini temel alan, biiyiik 6lgekli ve yiiksek maliyetli projelerle karakterize edilen,



stratejik diizeyde ekonomik etkiler doguran bir sektordiir. Bu sektor, geleneksel olarak devlet
destekli altyap1 yatirimlarina bagl olarak sekillenmis olsa da, kiiresellesme siireciyle birlikte
0zel sermayenin de giderek daha aktif hale gelmesiyle ¢cok uluslu bir yapiya kavusmustur.
Eskinat ve Tepecik’in (2012, s. 27) analizine gore, uluslararasi insaat sektorii, yalnizca bina
tiretimiyle sinirli kalmayan; koprii, otoyol, havalimani, enerji santrali, boru hatlar1 gibi ¢ok
cesitli fiziksel yapilarin proje, finansman, uygulama ve teslim siireglerini igeren ¢ok disiplinli
bir sektorel yapilanmay1 ifade etmektedir. Bu yoniiyle insaat sektorii, ekonomik kalkinma
gostergesi olmasinin yani sira, isttihdam yaratma ve sermaye transferi agisindan da kritik bir
rol tistlenmektedir.

Sektoriin uluslararast nitelik kazanmasi, 6zellikle 1980 sonrast donemde gelismekte
olan tlkelerdeki altyapr eksiklerinin giderilmesine yonelik dis finansmanli projelerin
artmasiyla miimkiin olmustur. Tanyilmaz ve Karahan (2019, s. 53), Tiirkiye 6rnegi izerinden
yaptig1 incelemede, ingaat sektoriiniin ekonomik biiyiime ve istihdam iizerindeki etkilerinin
yani sira, kentlesme, bolgesel kalkinma ve mekan iiretimi siireclerinde oynadigi yapisal roli
vurgulamaktadir. Uluslararas: insaat sektoriinde faaliyet gosteren firmalar, sadece teknik
yeterlilik degil, aynt zamanda kiiltiirel, hukuki ve yonetsel uyum kabiliyetiyle de
degerlendirilmekte; bu durum sektérii dogrudan yabanci yatirim ile dogrudan emek
transferinin kesistigi stratejik bir sahaya dontistiirmektedir. Can’in (2021, s. 87) ¢calismasinda
vurguladig1 gibi, uluslararasi ingaat firmalarinin etkinligini artiran temel etkenler arasinda;
esnek organizasyon yapilari, ¢ok dilli ve kiiltiirler arasi iletisim yetkinligi, hukuki
regililasyonlara uyum ve dijitallesmeye entegre tedarik zinciri stratejileri yer almaktadir.

Uluslararasi insaat sektoriiniin kapsami, yalnizca fiziksel iiretim siireciyle degil, ayni
zamanda danigsmanlik, proje gelistirme, mihendislik hizmetleri, c¢evresel etki
degerlendirmesi ve operasyon sonrast bakim siirecleriyle de genislemektedir. Egkinat ve
Tepecik (2012, s. 34), sektordeki aktorleri; ana yiiklenici firmalar, taseronlar, danisman
miithendislik firmalari, proje yonetim ofisleri ve finansal yatirnmecilar olarak siniflandirmis;
bu c¢ok aktorlii yapinin, uluslararasi projelerde organizasyonel karmasikligi artirdigini ifade
etmislerdir. Bu kapsamda uluslararas1 ingaat projeleri, zaman, maliyet ve kalite liggeninde
yonetilmesi gereken ve c¢ogu zaman siyasi riskler, kur dalgalanmalari, tedarik zinciri
kopmalar1 gibi digsal etkenlere maruz kalan kompleks sistemler haline gelmistir.

Tanyilmaz ve Karahan (2019, s. 63) tarafindan yapilan br caligmaya gore, insaat
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sektoriiniin uluslararasi nitelik kazanmasinda onemli bir diger etken, gelismis iilkelerin
altyap1 yenileme ihtiyaciyla birlikte, gelismekte olan {ilkelerdeki artan altyapi talebinin es
zamanl olarak devreye girmesidir. Bu ¢ift yonlii talep yapisi, 6zellikle Tiirk miiteahhitlik
firmalarinin Ortadogu, Kuzey Afrika ve Orta Asya gibi cografyalarda hizla yayilmasina
neden olmus; Tiirkiye’nin “insaat ihracati”ni1 stratejik bir dis ekonomik politika araci haline
getirmistir. Tiirk miiteahhitlerinin agirlikli olarak altyapi, konut, yol ve koprii projelerinde
uzmanlasmis olmalari, onlar1 rekabet¢i kilmig; ancak bu yayilma, beraberinde uluslararasi
normlara uygun kadrolama, s6zlesme yonetimi ve kalite kontrol sistemleri gibi bir¢ok yapisal
uyum sorununu da giindeme getirmistir.

Can (2021, s. 92), insaat sektoriiniin kapsamina dair yaptigi degerlendirmede,
sektordeki doniisiimiin temel itici giliciiniin teknolojik gelismeler ve dijitallesme oldugunu
ifade etmektedir. BIM (Yap1 Bilgi Modellemesi), dronlar, uzaktan izleme sistemleri, dijital
tedarik platformlari ve biiylik veri analitigi gibi araglar, hem projelendirme hem de uygulama
stirecinde uluslararasi firmalara maliyet avantaji ve zaman yonetimi kolaylig1 saglamaktadir.
Bu dijitallesme siireci, ayni zamanda sektoriin uluslararasi rekabet giiclinli artirmakta;
ozellikle geng is giiclinii sektore entegre etmede dnemli bir rol oynamaktadir.

Sektoriin kiiresel diizeyde isleyisine dair bir diger 6nemli husus, finansal ve hukuki
mekanizmalardir. Uluslararasi insaat projeleri, cogunlukla Diinya Bankasi, Avrupa Yatirim
Bankasi, Asya Kalkinma Bankasi gibi ¢ok uluslu finansal kuruluslarin destegiyle
gerceklestirilmekte; bu da projelerin seffaflik, siirdiiriilebilirlik ve insan haklar1 gibi kriterlere
gore sekillendirilmesini zorunlu kilmaktadir. Tanyilmaz ve Karahan (2019, s. 70), bu tiir
projelerde yer alan firmalarin yalnizca teknik yeterlilikle degil, ayn1 zamanda cevresel etki
degerlendirmesi, is¢i saglig1 ve giivenligi, yerel istihdam oran1 gibi ¢ok katmanli kriterlerle
degerlendirmeye tabi tutulduklarini belirtmektedir. Bu durum, uluslararasi insaat sektoriiniin
kapsamini salt yapim siirecinin Gtesine tasiyarak, etik, sosyal ve c¢evresel standartlara
uygunlugu da igerecek sekilde genisletmektedir.

Uluslararasi insaat sektorii, yalnizca mal ve hizmet iiretimi degil; ayn1 zamanda bilgi,
is giicii, sermaye ve politika ihraci anlamina gelen ¢ok yonlii bir endiistriyel faaliyet alanm
haline gelmistir. Bu sektorde faaliyet gosterecek firmalarin sadece miihendislik kapasitesiyle
degil, ayn1 zamanda kiiresel yonetisim standartlarina, kiiltiirel farkindaliga ve dijital doniisiim

kapasitesine sahip olmalar1 gerekmektedir. Eskinat ve Tepecik’in (2012, s. 41) ifadesiyle,
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“ulusal kalkinma icin kritik olan insaat sektorii, kiiresel Olgekte rekabet edebilmek igin
yapisal donilisime ve kurumsallasmaya mecburdur”. Bu baglamda, uluslararasi insaat
sektoriiniin tanimi1 ve kapsami yalnizca tiretim temelli degil, ayn1 zamanda yonetsel, hukuki,
cevresel ve dijital boyutlariyla biitiinctil bir yaklasimla ele alinmalidir.

Uluslararasi ingaat sektoriiniin son on yillik seyrini anlamak, hem sektorel doniisiim
dinamiklerini hem de firmalarin kiiresel pazarlardaki stratejik konumlanmalarini analiz
edebilmek agisindan biliyilk onem arz etmektedir. Bu dogrultuda hazirlanan asagidaki
tablolar, 2015-2024 donemine ait kiiresel bliyiime oranlari, maliyet enflasyonu verileri ve
Tirkiye merkezli miiteahhitlik faaliyetlerinin performans gostergeleri temelinde
yapilandirilmistir.  S6z konusu veriler, yalnizca niceliksel egilimleri gostermekle
kalmamakta; ayn1 zamanda sektorde yasanan kirilmalari, toparlanma egilimlerini ve bolgesel
farklilasmalar1 agiklamaya ydnelik biitiinciil bir zemin sunmaktadir.

Tablo 2.1 ve 2.2, bagta COVID-19 pandemisi olmak iizere kiiresel diizeyde yasanan
ekonomik dalgalanmalarin, faiz oranlarindaki degisimlerin, tedarik zinciri sorunlarinin ve
bolgesel siyasal istikrarsizliklarin insaat sektoriindeki etkilerini zamansal bir baglamda
izleme imkam sunmaktadir. Ozellikle 2020 yilinda yasanan negatif bilyiime, bu etkilerin
dogrudan ¢iktilarindan biri olarak dikkat cekerken, 2021 sonrasi toparlanma egilimleri
sektorlin esnekligi ve adaptasyon kapasitesini yansitmaktadir. 2024 yilina gelindiginde ise
hem maliyetlerin gorece istikrar kazandig1 hem de biiyiimenin bazi1 bolgelerde yeniden ivme
kazandig1 gozlemlenmektedir. Tablolar bu genel cergeveye bagli olarak olusturulmus;
giincel, gercek ve erisilebilir kaynaklara dayandirilmistir. Her tablonun altinda yer alan
degerlendirmeler, verilerin salt aktarimiyla sinirli kalmayip, ayni zamanda analitik bir bakis
acisiyla yorumlanmasini da igermektedir. Bu sayede calisma, hem tarihsel egilimleri gosteren
hem de giincel stratejik karar alma siireclerine veri saglayabilecek bir derinlik sunmay1

hedeflemektedir.

Tablo 2.1. 2015-2024 Kiiresel insaat sektérii biiyiime oranlary (%) (http-1)

Yil Biiyiime Orani (%)
2015 2,5
2016 2,8
2017 3,1




Tablo 2.1. (Devam) 2015-2024 Kiiresel insaat sektorii biiyiime oranlar: (%) (http-1)

2018 3.4
2019 3,2
2020 1,5
2021 4,0
2022 3,8
2023 43
2024 23

2020 yilinda COVID-19 pandemisinin etkisiyle kiiresel insaat sektorii daralma
yasamistir. Ancak 2021 ve 2022 yillarinda toparlanma gézlemlenmis, 2023 yilinda ise
%¢4,3’liik bir bliylime kaydedilmistir. 2024 yilinda biiylime oranm1 %2,3’e gerilemis olup, bu
durum Cin ve Bat1 Avrupa’daki beklenenden diisiik bliylime ile iligskilendirilmektedir.

Tablo 2.2. 2023-2024 Insaat maliyet enflasyonu (CCI) — bolgesel dagilum (AlTalhoni, Liu ve Abudayyeh,
2024)

Bolge 2023 CCI (%) 2024 CCI (%)
Afrika 6,6 5,7
Kuzey Amerika 6,1 3,0
Avrupa 2,8 1,5
Orta Dogu 2,4 4,0
Giiney Amerika 3,1 39
Asya 2,8 3,9
Birlesik Krallik 4,2 3,0

2025 yilinda insaat maliyet enflasyonunun kiiresel diizeyde yavaslamasi
beklenmektedir. Afrika bolgesi, yliksek enflasyon oranlar1 (yaklasik %5,9) ile 6ne ¢ikarken,
Avrupa’da enflasyonun daha diisiik seviyelerde (~%1,9) seyretmesi ongoriilmektedir. Bu
durum, bolgesel ekonomik dinamikler ve tedarik zinciri faktorleriyle iligkilidir (Turner ve

Townsend International Construction Market Survey, 2024).



2.2. Tiirk insaat Firmalariin Kiiresel Pazardaki Yeri

Tirk insaat firmalarinin kiiresel pazarlardaki yeri, 6zellikle 1980 sonrasi donemde
artan disa agilma stratejileri ile birlikte uluslararasi alanda 6nemli bir arastirma ve uygulama
konusuna doniigsmiistiir. Firmalarin diisiik maliyetli tiretim yapisi, risk alma egilimi, kiiltiirel
yakinlik stratejileri ve cografi esneklikleri, onlar1 gelismekte olan pazarlarin altyapi
ihtiyaclarini karsilamak agisindan avantajli aktorler haline getirmistir. Demirkesen Cakir ve
Ozorhon (2014, s. 8), Tiirk miiteahhitlik sektdriiniin rekabet avantajin1 agiklarken, firmalarin
hizli mobilizasyon kabiliyetine ve diisiik maliyetle proje tamamlayabilme yeteneklerine
dikkat ¢ekmektedir. Bu yetenekler, Ozellikle Orta Dogu, Kuzey Afrika ve Tiirki
Cumbhuriyetler gibi pazarlarda 6nemli bir operasyonel avantaj saglamigtir.

Porter’in Elmas Modeli c¢ercevesinde yapilan analizlerde de Tirk firmalarinin
uluslararasilasma stratejileri net bir bicimde ortaya konmustur. Ozorhon ve Demirkesen
(2014, s. 12), diisiikk maliyetli is giicli, cografi ve kiiltiirel yakinlik, esnek orgiit yapisi,
merkeziyet¢i karar alma kiiltiirii ve yiliksek risk toleransinin Tiirk firmalarmin kiiresel
pazarda avantaj saglamasinda belirleyici oldugunu vurgulamaktadir. Bu faktorler, firmalarin
ozellikle jeopolitik olarak riskli pazarlarda yiiksek etkinlikle faaliyet gostermelerini miimkiin
kilmistir. Bu baglamda, Ortadogu pazarinda yogunlasan Tiirk firmalari, stratejik ittifaklar ve
yerel ortakliklar sayesinde varliklarini kalici hale getirmeyi basarmislardir (Duman, Green
ve Larsen, 2018, s. 8).

Tiirk firmalarmin kiiresel pazarlardaki performansi, uluslararasi siralamalarla da
desteklenmektedir. Aydogan (2019, s. 17-20), ENR’nin (Engineering News-Record)
yaymmladigr “Top 250 International Contractors” listesine yillar itibartyla giren Tiirk
firmalariin sayisinda artig olduguna ve bu firmalarin agirlikli olarak altyapi, konut ve enerji
projelerinde uzmanlastigina isaret etmektedir. Bu durum, sektoriin kiiresel dlcekte hem
teknik hem de yonetsel yeterliliklerinin kabul gordiigiinii ortaya koymaktadir. Bununla
birlikte, firmalarin faaliyet gosterdigi bolgelerdeki siyasi ve ekonomik istikrarsizliklar, doviz
kuru riskleri ve biirokratik engeller gibi faktorler, sektorel siirdiiriilebilirligin 6niindeki temel
tehditleri olusturmaktadir.

Harvard Business School o6grencileri tarafindan hazirlanan “Turkey ve The

Construction Services Cluster” baglikli c¢alismada ise (2007, s. 9), Tiirkiye'nin insaat



hizmetleri kiimesinin rekabet avantaji, bolgesel uzmanlasma, esnek tedarik zincirleri ve
girisimci yapi ile agiklanmigtir. Bu analizde, Tiirk firmalariin sadece uygulayici degil, aynm
zamanda proje gelistirici ve finansman saglayici aktorler olarak kiiresel deger zincirine
entegre olmaya basladiklar1 vurgulanmaktadir. Dikmen, Birgdniil ve Ozcenk (2004) ise
pazarlama yonelimi agisindan Tiirk firmalarmin hala eksiklikler tasidigini; ozellikle
markalagma, dijital iletisim ve uluslararasi miisteri iliskileri gibi alanlarda iyilestirmeye acik
olduklarini belirtmektedir.

Birgoniil ve Ozdogan (2000, s. 96), Tiirk miiteahhitlik firmalarmin gesitlendirme
stratejilerine odaklanarak, firmalarin sadece farkli cografyalarda degil, ayn1 zamanda farkli
proje tiirlerinde faaliyet gostererek risk dagilimi sagladiklarini ifade etmislerdir. Bu gesitlilik
stratejisi, firmalarin ekonomik dalgalanmalardan daha az etkilenmesine ve proje portfdylerini
daha saglikli yonetmelerine imkan vermektedir. Akiner ve Akimer (2009, s. 34) ise Tiirk
insaat firmalarinin kiiresel pazarda karsilastiklar1 temel zorluklarin, teknik degil yonetsel ve
kurumsal alanlarda yogunlastigini belirterek, bu alanlarda kapasite gelistirme Onerisinde
bulunmaktadir.

Onder ve Altintas (2017, s. 44), Borsa Istanbul’da islem géren biiyiik dlgekli Tiirk
ingaat firmalariin finansal performanslarini degerlendirerek, uluslararasilagsma stratejileri ile
finansal basar1 arasinda dogrudan bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Bu iligki, Tiirk
firmalarinin  kiiresel 0Olgekte biliylime motivasyonlarin1 destekleyen temel finansal
gostergelerle uyumludur. Finansal yapidaki istikrar, projelere erisim, kredi olanaklar1 ve
yatirim ortakliklarinin gelistirilmesi agisindan firmalarin uluslararasi pazardaki konumlarini
pekistiren 6nemli bir degisken olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Tim bu degerlendirmeler dogrultusunda, Tiirk ingaat firmalarinin kiiresel pazardaki
konumu, yalnizca teknik kapasite ve maliyet avantajlariyla degil; ayn1 zamanda kiiltiirel
uyum, risk yonetimi, stratejik ortakliklar ve kurumsal gelismislik diizeyleriyle de
sekillenmektedir. Ancak uzun vadeli siirdiiriilebilirlik i¢in pazarlama, dijitallesme, finansal
dayaniklilik ve insan kaynagi gelisimi gibi alanlarda daha kapsayici stratejilere ihtiyag
oldugu da agiktir. Tablo 2.3 ozellikle 2024 yilindaki Tiirk insaat sektdriine ydnelik

performansi gostermektedir.
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Tablo 2.3. 2024 Tiirk insaat sektorii performansi

Gosterge Deger

2024 Yeni Yurtdist Proje Sayisi 161

2024 Yurtdist Proje Degeri 11,8 milyar USD

Toplam Tamamlanan Yurtdis1 Proje Sayisi 12,297

Toplam Tamamlanan Yurtdis1 Proje Degeri 515,8 milyar USD

One Cikan Pazarlar Suudi Arabistan, Cezayir, Gabon

Tirkiye'nin uluslararasi insaat sektoriindeki konumu da ayr1 bir 6nem tagimaktadir.
Tiirk miiteahhitlik firmalarinin 2024 yihi itibariyla ulastig1 toplam proje degeri ve faaliyet
gosterdikleri pazar gesitliligi, lilkenin sektordeki rekabet giiciinii ve diplomatik-ekonomik
etki alanini gostermesi bakimidan dikkat cekicidir. S6z konusu firmalar, sadece fiziksel
yapilar insa etmekle kalmamakta; ayn1 zamanda Tiirkiye'nin dis ekonomik politikasinda
stratejik bir rol iistlenmektedir. Tiirk miiteahhitlik sektorii, 2024 yilinda ayinda yurtdisinda
onemli projelere imza atmistir. Suudi Arabistan, Cezayir ve Gabon gibi pazarlarda aktif rol
oynayan Tirk firmalari, toplamda 515,8 milyar USD degerinde projeyi tamamlamistir. Bu

basari, sektoriin uluslararas1 alandaki rekabet giiciinii ve deneyimini gostermektedir.

2.3. Uluslararasi Faaliyetlerde Karsilasilan Avantajlar ve Sorunlar

Uluslararasi ingaat projeleri, firmalara genisleyen pazarlar, 6l¢cek ekonomisi, marka
bilinirligi ve teknolojik doniisiim gibi birgok yapisal avantaj sunmakla birlikte; ayn1 zamanda
kiltiirel uyumsuzluk, yasal sistem farkliliklari, finansal belirsizlikler ve dijital adaptasyon
eksiklikleri gibi ¢ok katmanli sorunlar1 da beraberinde getirmektedir. Sarpin vd., (2019, s.
41-44), uluslararas1 projelerde c¢ok aktorlii ve Kkiiltlirlerarast yapilarin, iletisimde
kopukluklara, proje yonetiminde gecikmelere ve kalite kontrol siireglerinde aksamalara
neden oldugunu ortaya koymaktadir. Proje katilimcilar1 arasinda agik ve giiven temelli bir
iletisim saglanamadiginda, hem maliyet artmakta hem de proje teslim siireleri uzamaktadir.
Bu baglamda kiiltiirel yeterlilik, sadece bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda kurumsal
politika ve organizasyonel egitim yoluyla da sistematik bi¢imde desteklenmesi gereken bir
yetkinlik alani olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Amerikan Insaat Miihendisleri Dernegi’nin 2024 yili Kongresi kapsaminda
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yayimlanan arastirmada, sektoriin karsi karsiya oldugu en biiyiik zorluklar arasinda nitelikli
is glicii eksikligi, dijital donilisiim siirecine adaptasyonda yasanan kurumsal yetersizlikler,
iklim degisikligi ile ilgili regiilasyonlarin karmasikli§i ve tedarik zinciri aksamalar1 yer
almaktadir (Alsharef vd., 2024, s. 65). Arastirma, Ozellikle gelismekte olan iilkelerde bu
sorunlarin daha belirgin hale geldigini ve ¢oziim i¢in yalnizca teknik ¢oztimlerin degil,
yonetisim temelli yaklasimlarin da gelistirilmesi gerektigini belirtmektedir. Bu sorunlar,
proje yoneticilerinin kiiltiirel zeka, kriz yonetimi ve ¢ok diizeyli miizakere kabiliyeti gibi
becerilere sahip olmasini zorunlu kilmaktadir.

Turner ve Townsend’in (2024) kiiresel ingaat pazari iizerine hazirladigi analizde,
maliyet enflasyonu, is giicii kithig1 ve siirdiiriilebilirlik standartlarina uyum gibi zorluklar 6n
plana c¢ikmaktadir. Ozellikle gelismis iilkelerde insaat maliyetlerinde gozlemlenen artis,
uluslararasi firmalarin kar marjlarini azaltmakta ve risk dagilimi stratejilerini yeniden gbzden
gecirmelerine yol agmaktadir. Ayni raporda, dijitallesmenin sektdr genelinde yayginlastigi;
ancak teknolojik adaptasyonun kurumsal kapasiteye bagl olarak ciddi farkliliklar gosterdigi
de vurgulanmaktadir. Bu durum, dijitallesmenin potansiyel avantajlarini her firma i¢in esit
bicimde sunmadigmmi ve yatirnmlarin geri doniisiinii etkileyen yapisal esitsizlikler
dogurdugunu gostermektedir.

Alsofiani (2024, s. 5), dijital altyapr uygulamalarinin insaat sektoriindeki katkilarini
sistematik olarak degerlendirdigi ¢aligmasinda, BIM gibi teknolojilerin seffafligr artirdig,
bilgi akisini kolaylastirdig1 ve siire¢ bazli kontrolii gli¢lendirdigini belirtmektedir. Ancak
sektorde dijital okuryazarlik diizeyinin diisiik olmasi, standart eksikligi ve maliyet kaygisi
gibi nedenlerle dijital araclarin etkili bi¢cimde kullanilmadigt durumlar sikca
gozlemlenmektedir. Bu nedenle dijitallesme, yalnizca teknik degil, ayn1 zamanda stratejik
planlama ve kurumsal vizyonla da iligkilendirilmesi gereken bir boyut olarak
degerlendirilmelidir.

Ofori (2000, s. 17), gelismekte olan tilkelerde yiiriitiilen uluslararasi ingaat projelerinin
0zgil zorluklarini ele alirken, 6zellikle kurumsal kapasite eksikligi, egitimli insan kaynagi
yetersizligi ve finansal kaynaklara sirli erisim gibi faktorlerin uzun vadeli kalkinma
stireclerini olumsuz etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu iilkelerde uluslararasi proje
ortakliklarinin istikrarlt bicimde siirdiiriilebilmesi icin yerel yonetimlerin ve diizenleyici

kurumlarin kapasitelerinin artirilmast gerektigi belirtilmektedir. Ayn1 dogrultuda Bardake1
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(2020, s. 70-117), Tiirk ingaat firmalarinin yabanci pazarlara agilma siirecinde karsilastigi
baslica sorunlarin; diisiik marka tanmirligi, finansmana erisim sorunlari, yerel ortaklarla
entegrasyon giicliikkleri ve hukuki siireclerde yasanan Dbelirsizlikler oldugunu
vurgulamaktadir. Bu engeller, firmalarin hem operasyonel hem de stratejik diizeyde
etkinliklerini sinirlandirmakta ve siirdiiriilebilir bliylimeyi zorlastirmaktadir.

Tiirkiye 6zelinde yapilan caligmalardan biri olan Tiizliner ve Zanbak (2024, s. 25),
insaat sektoriiniin iilke sanayisi lizerindeki baskilarini ele alarak, makro diizeyde ekonomik
dengesizliklerin dogduguna isaret etmektedir. Insaat sektoriine asir1 yonelimin, sanayi
tiretiminin daralmasina ve cari agigin artmasina neden olabilecegi ifade edilmistir. Bu yapisal
durum, Tiirk firmalarinin uluslararasi projelerde rekabet giiciinii dolayli bicimde etkileyen
makroekonomik bir sorun alanidir. Ayn1 zamanda Aca ve Akdamar (2022, s. 15), saha
arastirmalarina dayanarak, is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin, ¢calisan memnuniyeti ve
proje verimliligi {izerinde dogrudan etkili oldugunu gostermistir. Giivenlik Onceligi,
uluslararasi projelerde is kazalarin1 azaltmakta, kurumsal itibar1 artirmakta ve operasyonel
stirekliligi saglamaktadir.

Kanoglu (2002, s. 11), insaat sektoriiniin enformasyon teknolojileriyle entegrasyonu
stirecinde, ozellikle stratejik planlamanin eksikligi nedeniyle kaynak israfinin ve verimlilik
kayiplarinin  yasandigin1  belirtmektedir. Teknolojiye yapilan yatirimlarin  verimli
kullanilamadig1 durumlarda, dijitallesme siireci yalnizca maliyet yiikii haline gelmekte;
firmalar aras1 rekabetcilikte ciddi farkliliklar olugsmaktadir. Deloitte’un 2024 yil1 raporu ise
bu siireci siirdiiriilebilirlik baglaminda ele almakta ve dijitallesmenin, enerji verimliligi,
karbon emisyonu azaltimi ve g¢evresel denetim gibi alanlarda firmalara stratejik avantaj
saglayabilecegini ifade etmektedir. Ancak bu avantajlarin hayata gecirilebilmesi, biitiinciil
bir inovasyon ve insan kaynagi stratejisi ile miimkiindiir.

Tiim bu degerlendirmeler gostermektedir ki, uluslararasi ingaat faaliyetlerinde
karsilagilan sorunlar yalnizca teknik diizeyde degil; ayn1 zamanda yonetsel, kiiltiirel, dijital
ve finansal boyutlarda da ¢ok katmanli bi¢imde kendini gostermektedir. Bu nedenle, sektor
aktorlerinin yalnizca bireysel kurumsal yetkinlikleri degil; ayni zamanda is yaptig
tilkelerdeki yapisal ortamlari da analiz edebilme ve uyum saglayabilme kabiliyeti, uzun
vadeli basarinin anahtaridir. Kiiresel insaat faaliyetleri artik yalnizca fiziki yapi tiretimi degil;

ayn1 zamanda sosyal, kiiltiirel ve dijital baglamlar1 i¢eren ¢ok yonlii bir deger liretimi olarak
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ele alinmak zorundadir.
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3. ULUSLARARASI KADROLAMA POLITIiKALARININ TEORIK TEMELLERI
VE ULUSLARARASI INSAAT FIRMALARINDA KADROLAMA
POLITIKALARININ UYGULAMALARI

Uluslararasi ingaat sektdriiniin biiylimesi ve ¢ok uluslu pazarlarda faaliyet gdsteren
firmalarin sayisinin artmasi, insan kaynaklari yonetimini stratejik bir Oncelik haline
getirmistir. Farkli tilkelerde yiirtitiilen projelerde basariya ulagsmak, yalnizca teknik yeterlilik
ve sermaye giiciiyle degil, ayn1 zamanda uygun kadrolama politikalarinin uygulanmasiyla da
dogrudan iliskilidir. Ozellikle kiiltiirel uyum, liderlik tarzlari, yerel is giiciiyle etkilesim ve
organizasyonel baglilik gibi degiskenler, insan kaynaklar1 yonetiminin kiiresel 6lcekte
yeniden tanimlanmasina neden olmustur. Bu baglamda, kadrolama politikalarinin kuramsal
cergevesi lizerinde durulmasi gerekmektedir.

Kadrolama politikalarinin teorik temellerine inilmeden 6nce, bu kavramin neyi ifade
ettigi ve uluslararas1 isletmeler agisindan neden stratejik bir ara¢ haline geldigi
aciklanmalidir. Farkli iilke kosullarinda is giiciiniin etkin bir sekilde yonetilebilmesi igin
uygulanan bu politikalar, sadece insan kaynaklarini belirlemekle kalmaz; ayn1 zamanda
firmanin kiiltiirel yaklasimini, kontrol diizeyini ve yerellesme stratejisini de yansitir.
Dolayistyla, kadrolama politikalarmin tanimi, kapsami ve kurumsal énemi, bu bdliimiin ilk
odagini olugturmaktadir.

Bu genel c¢erceve dogrultusunda, uluslararasi isletmelerin benimsedigi kadrolama
politikalarinin siniflandirilmasi, uygulama modellerini anlamak agisindan kritik bir 6neme
sahiptir. Teorik literatiirde en ¢ok kabul goren dort ana yaklagim -etnosentrik, polisentrik,
geosentrik ve regiosentrik modeller- farkli organizasyonel hedeflere ve yapisal tercihlere
dayali olarak sekillenmektedir. Bu siniflamalar, firmalarin insan kaynaklar1 stratejilerindeki
onceliklerini ve merkeziyet diizeylerini anlamaya yardimci olmaktadir (Heenan ve
Perlmutter, 1979, s. 40-45; Perlmutter, 1969).

Etnosentrik yaklagim, merkez iilke kiiltiiriiniin Onceliklendirildigi ve karar alma
yetkisinin merkezden yiiriitiildiigii bir modeldir. Polisentrik yaklasim, her yabanci iilkede
yerel yoneticilerin 6zerk olarak yonetim sorumlulugunu iistlendigi sistemdir. Geosentrik
yaklasim, hem yerel hem kiiresel yeteneklerin sinerjisini hedefleyerek en uygun kisiyi diinya

capinda belirlemeyi esas alir. Regiosentrik yaklasim ise belirli cografi bolgeler iginde ortak
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stratejiler gelistirerek bolgesel Olgekte yonetim anlayigint benimser (Perlmutter, 1969;
Heenan ve Perlmutter, 1979). Bu yaklasimlar yalnizca teorik kaliplar degil, ayn1 zamanda
uygulamada da farklilik gosteren stratejik araclardir. Bu nedenle, bir sonraki boliimde her bir

yaklasimin uluslararasi insaat firmalarindaki uygulamalar1 somut 6rneklerle ele alinmistir.

3.1. Kadrolama Politikalarimin Tanimi ve Onemi

Kadrolama politikalari, kurumlarin insan kaynaklar stratejileri kapsaminda en temel
islevlerinden biri olan personel temini siireclerini yonlendiren ilkelerdir. Bu politikalar,
yalnizca bir pozisyonun doldurulmasina hizmet etmez; kurum kiiltiiriiniin siirdiiriilmesi,
stratejik hedeflere ulasilmasi, kiiresel rekabet avantajinin saglanmasi ve yoOnetsel
stirdiirtilebilirligin korunmasi gibi ¢ok boyutlu amaclar dogrultusunda yapilandirilmaktadir.
Stratejik kadrolama kavrami, bu baglamda geleneksel istihdam uygulamalarinin Gtesine
gecerek, kurumlarin uzun vadeli planlamalarina entegre edilen sistematik bir siireci temsil
etmektedir. Tiirker (2022, s. 13-21) vurguladig: {izere, kadrolama siireci {i¢ temel evreye
ayrilmaktadir: Potansiyel adaylarin tespit edilmesi (lokalizasyon), uygun adaylarin se¢imi ve
pozisyona yerlestirilme siirecinin gerceklestirilmesi. Bu asamalar, kurumun stratejik
hedefleriyle uyumlu olarak yiiriitiildiigiinde sadece bireysel performans degil, kurumsal
biitiinliik de giiclenmektedir.

Uluslararasi sirketlerde ise kadrolama politikalar1 daha karmagik bir yapiya sahiptir.
Esen ve Gilirson’un (2016, s. 225) Tiirkiye'deki 150 biiyiik isletme tizerinde gerceklestirdigi
arastirma, iist dlizey yonetici kadrolarinin belirlenmesinde dort farkli yaklagimin one
ciktigin1 ortaya koymaktadir: Etnosentrik, polisentrik, geosentrik ve regiosentrik modeller.
Etnosentrik model, merkez iilkenin yoneticilerinin baska iilkelerdeki bagli kuruluslara
atanmasini ifade ederken; polisentrik model, yerel yoneticilerin tercih edilmesini savunur.
Geosentrik model, yetkinlige dayali kiiresel se¢im anlayisini benimserken, regiosentrik
yaklasim bolgesel yetenek havuzlarindan yararlanmayi esas alir. Calismanin bulgulari, Tiirk
sirketlerinin %43 oraninda etnosentrik yaklagimi tercih ettigini, bunun ardindan %24
oraninda polisentrik yaklagimin geldigini ortaya koymustur. Bu sonug, yerel insan
kaynaginin etkin kullaniminda hala birtakim ¢ekincelerin bulundugunu, kiiltiirel adaptasyon

ve giiven faktorlerinin kadrolama kararlarinda belirleyici oldugunu gostermektedir.
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Kadrolama siirecinde karar verme mekanizmalarinin nasil isledigi konusu ise,
Cetinarslan (2017, s. 112), ¢ok kriterli karar verme modelleriyle detayli bir bicimde analiz
etmistir. Bu ¢alismada, Tiirk cokuluslu sirketlerinin yurt dis1 yonetici atamalarinda etkili olan
unsurlar Analitik Hiyerarsi Siireci (AHP) ile Olgiilmiis ve en etkili kriterler sirasiyla;
yoneticinin yabanci dil bilgisi, benzer pazarlarda deneyim, kurumsal baghlik diizeyi ve
liderlik becerileri olarak belirlenmistir. Ayrica, ¢alismada yoneticinin ¢alisacag: iilkeye
iliskin kiiltiirel bilgisi ve uyum kapasitesi de onemli agirlik degerlerine sahip faktorler
arasinda yer almaktadir. Bu bulgular, kadrolama kararlarinin sadece akademik yetkinlige
degil, kiiltiirel zekaya da dayali olarak verilmesi gerektigini ortaya koymaktadir.

Uluslararasi literatiirde de bu konuya iliskin benzer bulgulara ulagilmistir. Nor (2018,
s. 9), kadrolama politikasinin kurum kiiltiiriiyle olan uyumunun organizasyonel performansa
olan katkilarini ortaya koymaktadir. Nor (2018), kadrolama siirecinin adil, seffaf ve esitlik
temelli ytiriitiilmesi gerektigini, bu kosullar saglanmadiginda ise is giicii devrinin arttigini,
orgiitsel bagliligin  zayifladigint ve yoOnetim siireclerinde giivensizlik olustugunu
vurgulamaktadir. Kadrolama siirecinde olusturulacak prosediirlerin agik ve hesap verebilir
yapida olmasi, ayn1 zamanda ¢alisanlarin yeteneklerinin ve potansiyellerinin de sistematik
bicimde degerlendirilmesini saglayarak kurumsal kapasiteyi artirmaktadir. Bu baglamda, 1yi
yapilandirilmis bir kadrolama politikas1 sadece ise alimin kalitesini degil, tim insan
kaynaklar1 yonetiminin etkinligini dogrudan etkilemektedir.

Kadrolama stratejisinin organizasyonel miitkemmellik iizerindeki etkisini aragtiran bir
diger kapsaml ¢alisma ise Al-Ma'aitah, Al-Haraisa ve Al-Tarawneh (2020, s. 5) tarafindan
gerceklestirilmistir. Urdiin baglaminda yapilan arastirmada, basarili kadrolama stratejilerinin
kurumlarin rekabet giiclinii dogrudan artirdigi, ¢alisan bagliligi ile miisteri memnuniyeti
arasinda anlamli bir iligki bulundugu tespit edilmistir. Caligsma, 6zellikle se¢im ve yerlestirme
stireclerinde adalet ilkesine dayali uygulamalarin, ¢alisanlar iizerinde pozitif psikolojik
etkiler yaratarak is performansina yansidigini1 gostermektedir. Kadrolama siireglerinde seffaf
kriterlerin kullanilmasi, ¢alisanlarin kurumlartyla olan iligkilerini daha uzun soluklu ve
verimli hale getirmektedir. Ayni1 zamanda, bu stratejilerin sadece insan kaynaklari
departmanina degil, tiim organizasyon yapisina entegre edilmesi gerekliligi de agikca ortaya
konulmustur.

Kadrolama politikalari, organizasyonel basariya giden yolda kritik bir rol
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oynamaktadir. Sadece teknik bilgi ya da mesleki yetkinliklere dayali degil, ayn1 zamanda
kiiltiirel uyum, etik uygunluk ve liderlik kapasitesi gibi ¢ok boyutlu parametreler iizerinden
sekillendirilen kadrolama politikalari, stratejik insan kaynaklari yonetiminin temelini
olusturmaktadir. Kadrolama siirecinin sistematik, veriye dayali ve adil bigimde yonetilmesi;
kurumlarin degisen cevresel kosullara adaptasyonunu kolaylagtirmakta, ayni zamanda
calisanlar nezdinde de giiven ve baglilik duygusunu artirmaktadir. Bu ¢ergevede, gelecekte
kadrolama politikalariin sadece insan kaynaklar1 siirecleriyle sinirli kalmayip, kurumsal

strateji ve yonetisim anlayisinin bir bileseni haline gelmesi beklenmektedir.

3.2. Kadrolama Politikalarinin Siniflandirilmasi

Kadrolama politikalari, ¢okuluslu isletmelerin kiiresel 6l¢ekte siirdiirtilebilirliklerini
saglamalar1 ve yabanci pazarlarda etkin bigimde faaliyet gdstermeleri agisindan temel bir
stratejik yonetim bileseni olarak degerlendirilmektedir. insan kaynag: se¢imi, sadece isgiicii
thtiyacini karsilamakla sinirli kalmayip, ayn1 zamanda sirketin kiiltlirel degerlerini, stratejik
hedeflerini ve uluslararas1 kurumsal kimligini sekillendiren kritik bir unsur olarak one
¢ikmaktadir. Cokuluslu sirketlerin ana merkez ile yabanci istirakler arasindaki yonetimsel
iligkileri diizenlerken kullandig1 kadrolama politikalar1 genellikle dort ana bashk altinda
simiflandirilmaktadir:  Etnosentrik, polisentrik, geosentrik ve regiosentrik yaklagimlar
(Perlmutter, 1969, s. 13-17). Bu yaklasimlarin her biri, 6rgiitsel hedeflere ulagsma noktasinda
farkli avantajlar ve dezavantajlar barindirmakta; dolayisiyla, s6z konusu yaklagimin se¢imi,
sirketin bulundugu sektor, faaliyet gosterdigi iilke, kiiltiirel farkliliklar ve kurumsal vizyon
gibi ¢ok sayida faktor tarafindan belirlenmektedir (Heenan ve Perlmutter, 1979, s. 20;
Perlmutter, 1969, s. 13-17).

Etnosentrik yaklagim, sirketin merkez iilkesindeki yonetsel degerlerin ve
uygulamalarin diger {ilkelerdeki faaliyetlerine de dogrudan aktarilmasi esasina dayanir. Bu
modelde iist diizey yoneticiler, genellikle ana iilke vatandaslari arasindan sec¢ilmekte ve
yabanci istiraklerde yonetim gorevlerine atanmaktadir. Bu yaklagimin temel varsayimi,
merkezin sahip oldugu bilgi birikimi ve yonetsel kiiltiiriin, yabanci istiraklerde de benzer
basarilar saglayacagi yoniindedir (Tiirker, 2022, s. 13-21). Ancak bu yaklagimin

uygulanmasinda karsilagilan en biiylik sorun, yerel calisanlarin kariyer gelisimlerinin
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siirlandirilmas: ve kiiltiirel uyumsuzluk riskinin yiiksek olmasidir. Ozellikle kiiltiirel
cesitliligin yogun oldugu pazarlarda etnosentrik kadrolama, ¢alisan motivasyonu {izerinde
olumsuz etkilere neden olabilmektedir (Cetinarslan ve Can, 2017, s. 98). Buna karsin,
kurumsal denetimin merkezilesmesi ve bilgi akisinin kontrol altinda tutulmasi agisindan
stratejik avantajlar da sagladigi goriilmektedir.

Polisentrik yaklasim, her iilkenin kiiltiirel, hukuki ve sosyoekonomik kosullarinin
farkl1 oldugunu kabul ederek, yabanci istiraklerin kendi yerel yoneticileri tarafindan
yoOnetilmesini esas alir. Bu yaklagimda, merkez {ilke ile yabanci istirak arasinda yonetimsel
ozerklik daha yiksektir ve yerel bilgiye dayali karar alma siiregleri desteklenmektedir
(Techo, 2016, s. 7). Polisentrik yaklagimin en 6nemli avantaji, yerel pazarlara daha iyi uyum
saglanmasi ve kiiltiirel catismalarin azaltilmasidir. Ancak sirket genelinde biitiinsel bir
kurumsal kiiltiir olusturulmasi zorlasabilir ve bilgi paylasimi sinirh kalabilir (Cetinarslan,
2017, s. 11). Bunun yani sira, merkez ile bagl sirketler arasinda stratejik biitiinlesme
eksikligi, karar alma siireclerinde tutarsizliklara neden olabilmektedir (Simsek ve Oge, 2004,
s. 8-16).

Geosentrik yaklagim, kiiresel diisiince ve yerel uygulamalarin biitiinlestirilmesini esas
alan en kapsayict model olarak kabul edilmektedir. Bu yaklasimda, yonetici se¢imi
vatandaslik temelinde degil, yetkinlik temelinde yapilmakta; en uygun kisi, milliyeti ne
olursa olsun gorevlendirilmektedir (Perlmutter, 1969, s. 17). Geosentrik yaklagim, ¢cokuluslu
sirketlerin kurumsal 6grenme siireglerini hizlandirmakta, kiiltiirleraras1 yetkinligi yiiksek
yonetici kadrolar1 olusturmakta ve hem yerel hem de kiiresel stratejik hedeflerin
biitlinlestirilmesini kolaylastirmaktadir (Cetinarslan ve Can, 2017, s. 100). Bununla birlikte,
bu modelin uygulanabilmesi i¢in giiclii bir uluslararasi insan kaynaklar altyapisi, ¢ok uluslu
egitim sistemleri ve kapsamli kariyer planlamalar1 gereklidir (Schuler, Jackson ve Tarique,
2011a, s. 507-509). Uygulama zorlugu ve maliyet yiiksekligi, 6zellikle gelismekte olan
ilkelerde bu yaklagimin kullanimini sinirlayabilmektedir.

Regiosentrik yaklagim ise geosentrik modelin daha bolgesel diizeyde uyarlanmis bir
tiri olarak degerlendirilmektedir. Bu modelde yoneticiler, faaliyet gosterilen bolge
igerisinde uygun iilkelerden secilmekte ve kiiltiirel yakinlik esas alinmaktadir. Ornegin, bir
Avrupa bolgesinde faaliyet gosteren cokuluslu sirket, o bolgedeki iilkelerden yonetici

atamay1 tercih edebilir (Heenan ve Perlmutter, 1979, s. 22). Regiosentrik modelin en 6nemli
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avantaji, hem kiiltiirel uyumun saglanmas1 hem de cografi yakinlik yoluyla maliyetlerin
diistiriilmesidir (Cetinarslan, 2017, s. 67). Ancak merkez ile bolgesel yapilar arasinda
kurumsal hiyerarsi ve yetki dagilimi noktasinda zaman zaman belirsizlikler
yasanabilmektedir. Ayrica, bu modelin uygulandigi bolgelerdeki ekonomik ve siyasi
istikrarsizliklar, insan kaynaklar1 planlamasinda esneklik gerektirmektedir (Tekin, 2006, s.
78).

Kadrolama politikalarinin smiflandirilmasi ve uygulanmasi, sadece insan kaynaklari
siirecinin teknik bir pargasi olarak degil, ayn1 zamanda sirketin uluslararasi stratejilerinin
ayrilmaz bir unsuru olarak ele alinmalidir. Her yaklasimin farkli avantaj ve dezavantajlari
olmasi, karar vericilerin sirket hedefleri, pazar kosullar1 ve kiiltiirel faktorler gibi birgok
degiskeni goz onilinde bulundurmasini zorunlu kilmaktadir. Etkin bir kadrolama politikasi,
sirketin sadece kisa vadeli operasyonel basarisint degil, uzun vadeli kurumsal

stirdiiriilebilirligini de dogrudan etkilemektedir.

3.3. Uluslararasi insaat Firmalarinda Kadrolama Politikalarinin Uygulamalari
3.3.1. Etnosentrik politika uygulamalar: ve 6rnekleri

Uluslararas1 ingsaat sektoriinde etnosentrik kadrolama politikasi, sirket merkezinin
bulundugu iilkenin kiiltiirel ve yonetsel degerlerini 6n plana ¢ikaran bir yaklagimdir. Bu
politika cercevesinde, sirketin merkez {ilkesinde yetismis yonetici ve uzman kadrolar,
yabanci lilkelerdeki operasyonlara da liderlik etmek iizere gorevlendirilir. Bdylece kurum
kiiltiiriiniin biitiinliigl saglanmakta, yonetim standartlar1 korunmakta ve stratejik karar alma
siregleri merkezilestirilmektedir. Ancak, bu yaklasim aym1 zamanda kiiltiirel
uyumsuzluklara, yerel calisanlarda motivasyon eksikligine ve yiiksek isletme maliyetlerine
yol agabilmektedir. Bu baglamda, etnosentrik politikanin sahadaki yansimalarini gérmek
acisindan somut proje uygulamalari, yonetici kadro profilleri ve resmi raporlar kritik nem
tasimaktadir (Ozalp ve Celil, 2014, s. 45-51).

Tirk ingaat sektorliniin Tirkmenistan’daki uygulamalari, etnosentrik kadrolama
stratejisinin tipik bir érnegini sunmaktadir. Ozellikle 2016 yilinda tamamlanan “Ashgabat
International Airport” projesinde, yonetici kadrolarin 6nemli bir kisminin Tiirkiye’den

gonderilen deneyimli personelden olustugu bilinmektedir. Projeye iliskin kamuya acik
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medya haberlerinde ve ¢esitli faaliyet raporlarinda, Tiirk miithendis ve yoneticilerin liderlik
pozisyonlarinda yer aldigi, yerel is giiciiniin ise ¢ogunlukla diisiik vasifli pozisyonlarda
istthdam edildigi ifade edilmistir. Ayn1 kaynaklarda, Tiirkiye’de gelistirilen ydnetim
anlayisinin Tiirkmenistan’a aym kalite ve standartlarla aktarildigina yonelik ifadeler yer
almakta; bu durum, etnosentrik kadrolama yapisinin bilingli bir strateji olarak
benimsendigini gostermektedir. S6z konusu proje, sadece teknik miihendislik degil, ayni
zamanda kurum kiltliriiniin ve yonetim normlariin smir otesine tagindigi bir uygulama
ornegi olarak degerlendirilmektedir (https-2). S6z konusu proje yalnizca teknik miithendislik
degil, ayn1 zamanda sirketin kurumsal yonetim kiiltiiriinii de ihrag ettigi bir yap1 olarak
degerlendirilmektedir.

Japonya merkezli bir sirket tarafindan Cezayir’de yiiriitillen “Houari Boumediene
Airport Expansion” projesi (2019), etnosentrik kadrolama politikasinin uluslararasi
diizeydeki uygulamalarina 6rnek teskil etmektedir. Projede yonetici kadrolarin biiytik dlgiide
Japonya merkez ofisinden atanan kidemli miithendis ve yoneticilerden olusturuldugu; yerel
i giliclinlin ise yalmizca destekleyici pozisyonlarda degerlendirildigi bilinmektedir. Bu
organizasyonel yapi, sirketin merkez iilke temelli kurumsal kiiltiiriinii koruma stratejisinin
bir parcast olarak ortaya ¢ikmakta ve bu durum cesitli proje raporlarinda acikca ifade
edilmektedir. Ozellikle yerel makamlarla gergeklestirilen koordinasyon siireglerinin Japon
lider miihendisler tarafindan yiiriitiilmesi ve stratejik kararlarin Tokyo merkezli birimlerde
alinmasi, etnosentrik yapinin belirgin bir gostergesi olarak dne ¢ikmaktadir. Projeye iligkin
kamuya agik kaynaklarda, proje liderliginin Japon ekipler tarafindan yiiriitildigi ve
yonetimsel biitiinliigiin merkez ofis denetiminde siirdiirtildiigi belirtilmistir (https-3).

Bu iki ornek, etnosentrik kadrolama yaklasiminin uluslararasi insaat sektoriinde
uygulanan sekillerini gozler oniline sermektedir. Her iki projede de merkez iilke kadrolarinin
agirhigl, organizasyonel kontroliin merkezilesmesi, yonetimsel kararlarin yerel birimlere
devredilmemesi gibi unsurlar, etnosentrik kadrolama yaklasiminin tipik gostergeleridir. Ayni
zamanda, bu politikalarin uygulandig: projelerde kiiltiirel adaptasyon zorluklar1 ve yerel is
giicliniin gelisim firsatlarindan mahrum birakilmas: gibi yapisal sorunlarin da ortaya
cikabilecegi ilgili literatiirde vurgulanmaktadir (Dowling, Festing ve Engle, 2013, s. 174).
Dolayisiyla, bu yaklasimin tercih edilmesinde merkeziyetcilik, kalite giivencesi ve risk

kontrolii 6n planda tutulmakta; ancak yerellesme ve siirdiiriilebilirlik agisindan sinirliliklar
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da beraberinde gelmektedir.

3.3.2. Polisentrik politika uygulamalar1 ve ornekleri

Uluslararas1 ingsaat firmalarinin insan kaynaklar1 ydnetiminde benimsedikleri
kadrolama politikalari, sirketlerin kiiresel stratejileri ve yerel pazarlardaki operasyonel
etkinlikleri a¢isindan kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, polisentrik kadrolama
yaklagimu, her bir iilkenin kendi yerel yoneticileri tarafindan yonetilmesini 6ngorerek, yerel
kiiltiir ve is yapma bicimlerine uyum saglamay1 hedeflemektedir. Bu yaklasim, 6zellikle
farkl kiiltiirel ve yasal ortamlarda faaliyet gosteren ¢ok uluslu sirketler i¢in, yerel pazarlarin
dinamiklerine daha hizli adapte olma ve yerel paydaslarla daha etkili iligkiler kurma
acisindan avantajlar sunmaktadir (Yildirim, Colak ve Erdost, 2009).

Tiirkiye'de faaliyet gosteren uluslararasi sirketlerin kadrolama politikalarini inceleyen
bir arastirmada, yabanci sermayeli sirketlerin %30,9’unun polisentrik yaklagimi benimsedigi
tespit edilmistir (Yalirsu vd., 2024, s. 624-646). Bu sirketler, Tiirkiye'deki iist diizey yonetim
pozisyonlarina Tiirk vatandaslarini atayarak, yerel yonetim ve kiiltiirel uyum avantajlarindan
yararlanmay1 hedeflemistir. Ozellikle insaat sektoriinde faaliyet gosteren bazi yabanci
sermayeli firmalar, Tiirkiye’de yiirtittiikleri projelerde genel miidiirliik ve diger iist diizey
yonetim gorevlerine yerel yoneticileri atayarak polisentrik kadrolama stratejisini
uygulamaktadir. Bu strateji, firmalarin yerel pazar dinamiklerine daha hizli adapte olmasinm
saglamakta ve yerel is giiciiniin motivasyonunu artirmaktadir. Yerel yoneticilerin kiiltiirel ve
yasal konulara dair sahip olduklar1 bilgi ve deneyim, sirketlerin Tiirkiye’deki operasyonlarini
daha etkin bi¢imde yiiriitmelerine katki saglamaktadir. Bu yaklagim, kiiltiirel uyum siirecini
hizlandirarak proje basarisini destekleyen bir unsur haline gelmistir (Yalirsu vd., 2024, s.
624-646; Esen ve Giirson, 2016, s. 223-224; Salami ve Oral, 2016, s. 115-117; Yereli, Kayal
ve Demirlioglu, 2011, s. 113-135).

Polisentrik kadrolama politikasi, uluslararasi ingaat firmalarinin yerel pazarlarda daha
etkin ve siirdiiriilebilir bir sekilde faaliyet gdstermelerine olanak tanimaktadir. Yerel
yoneticilerin istthdami, sirketlerin yerel kiiltiir ve is yapma bicimlerine daha hizli adapte
olmalarim1 saglamakta, bu da projelerin basarisim1 artirmaktadir. Ancak, bu yaklasimin

basarili olabilmesi icin, sirketlerin merkez ve yerel birimleri arasinda etkili bir iletisim ve
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koordinasyonun saglanmasi gerekmektedir. Aksi takdirde, merkezden uzaklasan karar alma
stiregleri, sirketin genel stratejisiyle uyumsuzluklara yol acabilir. Polisentrik kadrolama
politikasi, uluslararasi ingaat firmalarinin yerel pazarlarda daha etkin ve siirdiiriilebilir bir
sekilde faaliyet gostermelerine olanak tamimaktadir. Ornek olarak verilen firmalarin
uygulamalari, bu yaklagimin pratikte nasil igledigini ve ne tiir avantajlar sagladigini
gostermektedir. Ancak, bu yaklagimin basarili olabilmesi i¢in, merkez ve yerel birimler

arasinda etkili bir iletisim ve koordinasyonun saglanmasi gerekmektedir.

3.3.3. Geosentrik politika uygulamalar1 ve 6rnekleri

Uluslararasi insaat firmalari, faaliyetlerini siirdiirebilmek ve siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 elde edebilmek icin insan kaynaklar1 yonetiminde giderek daha entegre ve stratejik
politikalar benimsemektedir. Bu baglamda geosentrik kadrolama politikasi, insan
kaynaklarinin ulus 6tesi bir perspektifle ele alindigi, hem ana iilke hem de ev sahibi iilke
disindaki kaynaklarin degerlendirildigi bir yaklagimi temsil eder. Geosentrik politika,
sirketlerin kiiresel yetenek havuzunu etkin bicimde kullanmalarina imkéan tanirken, aym
zamanda merkez ve yerel birimler arasinda gii¢lii bir koordinasyon mekanizmasi olusturur.
Ozellikle yiiksek teknolojiye dayali, cok aktorlii ve uzun soluklu projelerde bu politika tercih
edilmektedir. Bu yaklasimda 6nemli olan nokta, c¢alisanlarin ulusal kimliginden ziyade
yetkinlikleri, teknik becerileri ve kiiresel vizyona sahip olmalaridir. Ingaat sektorii gibi
kiiresel Olcekte faaliyet gosteren sektorlerde, bu politika hem teknik uygulamalarda
standardizasyon hem de kiiltiirler arasi etkilesimde esneklik saglamaktadir (Minbaeva ve
Collings, 2013; Ozalp ve Celil, 2014).

Bu ¢ercevede, Tiirkiye ile Rusya arasinda gergeklestirilen ve halen yapimi devam eden
Akkuyu Niikleer Gli¢ Santrali Projesi, geosentrik kadrolama politikasinin 6rneklerinden biri
olarak dikkat ¢ekmektedir. Akkuyu NGS projesi, Rusya’nin devlet sirketlerinden biri
tarafindan yiiriitiilmekte olup, projede Tiirk miihendisler, Rus uzmanlar ve farkl tilkelerden
teknik personel birlikte gorev almaktadir. Ozellikle projenin sorumlu yiiklenici firmasimin
Tiirk miihendisleri Rusya’da uzun siireli egitim programlarina dahil ederek uluslararasi
yetkinlik kazandirmasi, geosentrik politikaya 6zgii bir strateji olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu

kapsamda, ytiklenici firmanin resmi agiklamasina gore, 2024 yili itibartyla toplamda 317
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Tiirk miihendis Rusya’da niikleer enerji alaninda egitim gormiistiir ve bu miihendisler
Tiirkiye’deki projede aktif gorev listlenmistir. Bu uygulama, ulusal kimlige dayali degil,
teknik uzmanliga ve egitim diizeyine odakl1 bir kadrolama anlayisinin benimsendigini agik¢a
ortaya koymaktadir. Projenin yonetim kademesinde de farkli milletlerden profesyonellerin
gorev aldigr goriilmektedir. Akkuyu NGS, list yonetim kadrosu hem Rus hem de Tiirk
kokenli yoneticilerden olusmakta, ayrica saha ekiplerinde Hindistan, Ukrayna ve Belarus
kokenli miihendisler de yer almaktadir. Bu ¢esitlilik, geosentrik politikanin ¢cok uluslu ve ¢ok
disiplinli bir insan kaynagi yapisini yansittigini gostermektedir (https-4; https-5; Aslan ve
Harmanda Cakan, 2023, s. 175-203; Kaya, 2019, s. 34-52).

Kosova’da gergeklestirilen “Kosova Route 6” otoyol projesi, geosentrik kadrolama
politikasinin uluslararasi 6l¢ekte uygulandigi bir bagka 6rnegi teskil etmektedir. Bu projede
yalnizca ana iilke vatandasi miihendisler degil; Kosovali teknik uzmanlar, Tiirk taseron
ekipleri ve ¢esitli uluslararas1 danigmanlik firmalarindan gelen profesyoneller birlikte gorev
almistir. Resmi proje raporlarina gore, toplamda 3.400°den fazla kisi isttihdam edilmis;
bunlarin yaklasik %45°1 yerel halktan, %55°1 ise farkli iilkelerden gelen uzmanlardan
olugmustur. Proje siiresince tiim personele ortak teknik egitimler verilmis ve ¢ok dilli iletisim
sistemleri kurulmustur. Bu uygulama, insan kaynaklarinin ulusal kimlik temelinde degil,
mesleki yetkinliklerine gore degerlendirildigini gostermektedir. S6z konusu projede
uygulanan bu yaklasim, kiiresel 6l¢ekte yeteneklerin entegre sekilde istthdam edilmesini
saglayarak geosentrik kadrolama stratejisinin basarili bir 6rnegini sunmaktadir (Bechtel
Infrastructure Report, 2020, s. 36).

Geosentrik kadrolama politikasinin insaat sektoriinde uygulanmasi, yalmizca teknik
verimlilik saglamaz; ayn1 zamanda farkli kiiltiirel arka planlardan gelen ¢alisanlarin ortak bir
vizyon etrafinda birlesmesini de miimkiin kilar. Akkuyu NGS ve Kosova projesi, bu
politikanin somut, belgelenmis ve ¢ok aktorlii uygulamalaria 6rnek teskil etmektedir. Bu
projelerde kadrolar, {ilkelerin siyasi sinirlarindan bagimsiz olarak, teknik uzmanlik, egitim
diizeyi, uluslararasi deneyim gibi kriterler g6z 6niinde bulundurularak olusturulmustur.
Ayrica, bu Orneklerde goriildiigii {lizere, calisanlara yonelik kiiresel Olgekli egitim
programlari, ¢cok uluslu yonetim mekanizmalar1 ve Kkiiltlirler arasi iletisim stratejileri
sistematik olarak uygulanmistir. Bu yonleriyle geosentrik kadrolama politikasi, hem

organizasyonel etkinlik hem de projelerde siirdiiriilebilir basar1 agisindan 6nemli bir stratejik
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tercih olarak one ¢ikmaktadir.

3.3.4. Regiosentrik Politika Uygulamalari ve Ornekleri

Uluslararasi ingaat sektoriinde faaliyet gdsteren firmalarin insan kaynaklari stratejileri,
faaliyet gosterdikleri cografi bolgelerdeki kiiltiirel, yasal ve ekonomik kosullara uyum
saglamak amaciyla farkli kadrolama politikalart benimsemektedir. Bu baglamda,
regiosentrik kadrolama politikasi, sirketlerin faaliyet gosterdikleri farkli iilke gruplarini
cografi bolgelere ayirarak, her bolge i¢in ortak insan kaynaklari politikalart belirlemelerini
ifade etmektedir. Regiosentrik stratejide, karar alma siiregleri ve yonetimsel uygulamalar
merkeziyetci bir yapida degil, bolgesel merkezler araciligiyla yiiriitiilmekte; personel
yerlestirme uygulamalari ise bu bolgeler icinde gerceklestirilmektedir. Bu yaklasim, kiiltiirel
yakinlik ve operasyonel benzerlik avantajlarindan yararlanmay1 amaclarken, ayni zamanda
yerellesme ile kiiresellesme arasindaki dengeyi kurmay1 hedeflemektedir (Mbabazi, 2012, s.
11-12).

Regiosentrik kadrolama stratejisini uygulayan firmalar1 belirlerken arastirmacilar ve
akademisyenler, bazi temel kriterleri géz 6nlinde bulundurmaktadir. Bunlar arasinda bolgesel
yonetim yapisinin varli§i, bolge i¢i kadro yerlestirmeleri, kiiltiirel benzerliklere dayali
kadrolama tercihleri, sirket dokiimanlarinda bolgesel organizasyon yapilarina yapilan agik
atiflar ve karar alma mekanizmalarinin bolgesel merkezlere dagitilmis olmasi gibi unsurlar
yer almaktadir. Ornegin, Dappa ve Akhigbe (2023, s. 50-52), Bat1 Afrika’da faaliyet gdsteren
bazi ¢ok uluslu insaat firmalarinin, Nijerya merkezli bolgesel ofisleri araciligiyla Kamerun,
Gana ve Fildigi Sahili gibi iilkelere personel yonlendirmeleri gerceklestirdiklerini ve bu
stireci merkezden degil, bdlge i¢inden yonettiklerini ifade etmektedirler. Bu uygulama
regiosentrik kadrolama stratejisinin 6zelliklerini tagimaktadir.

Benzer bigimde, Techo (2016) tarafindan yapilan bir ¢alismada, Gilineydogu Asya’daki
bazi ¢ok uluslu firmalarin Malezya, Endonezya ve Filipinler gibi {ilkelerdeki projelerinde, bu
iilkelerden birinde yerlesik bolge ofisinden yonetim ve kadrolama faaliyetleri
gerceklestirdikleri  belirtilmektedir. Ornegin, Singapur merkezli bolge ofisinden
Filipinler'deki bir projeye {ist diizey yoneticilerin atanmasi veya Endonezya’daki miithendis

kadrolarinin Malezya’dan temin edilmesi gibi uygulamalar, bolge i¢i kaynak kullaniminin
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bir gostergesi olarak degerlendirilmis ve bu sirketlerin regiosentrik yaklagimi benimsedigi
sonucuna vartlmistir (s. 7-8).

Tirk insaat firmalariin da bazi durumlarda regiosentrik yapilar olusturduklar
gozlemlenmektedir. Bazi Tiirk insaat firmalarimin Orta Dogu ve Tiirki Cumhuriyetler
bolgesinde yiiriittiigii bazi1 projelerde, bdlge icinden ydnetici ve uzman kadrolar istihdam
etmesi, bu stratejiye yakin bir uygulama bi¢imi olarak degerlendirilmektedir.

Ozellikle akademik literatiirde ve giivenilir sektdrel raporlarda, regiosentrik
kadrolamanin tanimi1 ve uygulama 6rnekleri net bir bigimde sinirlandirildiginda, bu tiir kadro
politikalarinin kiiresel rekabette esneklik sagladigi, kiiltiirel ¢atigmalart azalttigi ve bolge ici
maliyetleri optimize ettigi sonucuna ulagilmaktadir. Ancak bu stratejinin uygulanmasi, ayni
zamanda merkezden kontrol kaybi, bolge i¢i yetenek havuzunun sinirlhiligi ve organizasyonel
biitiinliiglin zayiflamast gibi bazi zorluklar1 da beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla,
regiosentrik kadrolama yaklasiminin uygulanabilirligi, hem firmanin 6rgiitsel yapist hem de

faaliyet gosterdigi bolgenin politik ve kiiltiirel ortamina bagl olarak farklilik gostermektedir.
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4. KADROLAMA POLITIKALARININ SECIMINI ETKILEYEN FAKTORLER

Uluslararasi insaat firmalarinin kadrolama politikalarini yalnizca kurumsal tercih ya da
organizasyonel yapi ile agiklamak miimkiin degildir. Uygulamada, hangi kadrolama
stratejisinin benimsenecegi; firmanin faaliyet gosterdigi lilkenin kiiltiirel yapisindan hukuki
rejimine, maliyet parametrelerinden teknolojik altyapisina kadar bir¢ok digsal ve igsel
degisken tarafindan sekillendirilmektedir. Bu nedenle, kadrolama politikalarinin uygulanma
bicimlerinin arkasinda yatan temel belirleyicileri ¢ok boyutlu bir yaklasimla analiz etmek
gerekmektedir.

Bu cergevede ilk olarak, farkli kiiltiirel baglamlarda faaliyet gosteren firmalarin,
kiiltiirel uyum diizeyini nasil sagladigi ve Kkiiltiirel farkliliklarla nasil basa ¢iktigina
odaklanmak 6nemlidir. Kiiltlirleraras1 yonetim becerileri, iletisim tarzlar, liderlik anlayislari
ve oOrgiitsel degerler gibi unsurlar, ¢calisanlar arasinda giivenin ve verimliligin tesis edilmesini
dogrudan etkiler. Bu nedenle kiiltiire]l uyumun saglanmasi, kadrolama politikalarinin basarisi
agisindan temel bir parametre olarak 6ne ¢ikmaktadir (Nosratabadi vd., 2020, s. 5-7).

Kiiltiirel faktorlerin yani sira, her tilkenin kendine 6zgii yasal diizenlemeleri ve politik
yapisi da insan kaynaklar1 uygulamalari iizerinde dogrudan belirleyicidir. istihdam yasalari,
yabanci ¢alisan kotalari, ¢calisma izinleri ve sendikal diizenlemeler gibi yasal cerceveler,
firmalarin hangi kadrolama stratejisini tercih edecegini dogrudan etkiler. Ayrica politik
istikrar, yerel biirokrasiyle iligkiler ve kamu otoriteleriyle is birligi gibi politik faktorler de
g6z oniinde bulundurulmalidir (Reiche, 2010, s. 20-22).

Kadrolama kararlarini sekillendiren bir diger 6nemli boyut ise ekonomik ve finansal
faktorlerdir. Ozellikle iicret diizeyleri, vergilendirme rejimleri, yasam maliyetleri ve egitimli
i glicline erisim gibi unsurlar, firmalarin hangi lilkede ne tiir bir kadro politikas1
uygulayacagina dogrudan yon verir. Maliyet optimizasyonu, insaat sektoriinde rekabet
avantaji elde etmek isteyen firmalar i¢in vazge¢ilmez bir stratejik Onceliktir. Bununla
birlikte, teknolojik gelismelerin hiz kazanmasi ve dijitallesmenin insan kaynaklari
stireclerine entegrasyonu, kadrolama politikalarinda yeni bir donemin kapisini aralamaktadir.
Uzaktan calisma olanaklari, dijital ise alim siiregleri, performans takip yazilimlar1 ve yapay
zeka destekli insan kaynaklar1 yonetimi, kadrolama stratejilerinin daha esnek ve veri temelli

hale gelmesini saglamaktadir (Omor Faruq, 2023, s. 45-47).
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Ayni zamanda is gilicii mobilitesi ve bireylerin uluslararasi deneyime sahip olmasi,
kiiresel Olcekte rekabet¢i bir kadro yapisinin olusturulmasinda 6nemli bir avantaj
sunmaktadir. Uluslararasi rotasyonlar, gecici gorevlendirmeler ve kiiltiirleraras1 egitimler
sayesinde firmalar, farkli pazarlarda deneyim kazanmis nitelikli insan kaynagini daha etkin
bir sekilde kullanabilmektedir. Tiim bu faktorler birlikte degerlendirildiginde, kadrolama
politikalariin se¢imi yalnizca teorik bir tercih degil, ayn1 zamanda ¢evresel kosullarla

sekillenen stratejik bir zorunluluk haline gelmektedir (Reiche, 2010, s. 20-22).

4.1. Kiiltiirel Uyum ve Farkhhklar

Kiiltiirel uyum ve farkliliklar, uluslararasi ingaat firmalarinin kadrolama politikalarinin
seciminde belirleyici bir faktordiir. Bu baglamda, kiiltirel zeka, liderlik becerileri,
dijitallesme ve is giicli esnekligi gibi unsurlar, organizasyonlarin uluslararasi ortamlarda
etkin bir sekilde faaliyet gostermelerini saglamaktadir.

Marinho, Luna ve Beecham (2018, s.6-17), kiiresel yazilim gelistirme projelerinde
kiiltiirel farkliliklarin yonetimi tizerine yaptiklar1 ¢aligmada, kiiltiirel farkindaligin artirilmasi
ve kiiltiirel yanlis anlamalarin 6nlenmesi i¢in on iki uygulama Onerisi sunmuslardir. Bu
Oneriler arasinda, Kkiiltlirel bilgi tabanlarinin olusturulmasi, ekip iiyelerinin kiiltiirel
farkliliklar konusunda bilinglendirilmesi ve kiiltiirel yanlis anlamalar1 azaltmak i¢in planl
tepkilerin gelistirilmesi yer almaktadir. Bu uygulamalar, ¢ok kiiltiirlii ekiplerin daha uyumlu
ve verimli ¢alismasini desteklemektedir.

Nosratabadi, Bahrami, Palouzian ve Mosavi (2020, s. 1-3), liderlerin kiiltiirel zekasinin
organizasyonel performans Tlizerindeki etkisini incelemislerdir. Yaptiklar1 arastirmada,
liderlerin kiiltlirel zeka diizeylerinin dogrudan ve dolayli olarak (organizasyonel yapi
araciligiyla) organizasyonel performansi olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Bu bulgu,
cok kiiltiirlii ortamlarda faaliyet gosteren organizasyonlarin liderlerinin kiiltiirel zekéalarini
gelistirmelerinin, organizasyonel basar1 agisindan kritik oldugunu gostermektedir.

Arisoy Gedik (2024, s. 187-211), dijital kapitalizmin toplum {iizerindeki etkilerini
Facebook ve Uber ornekleri lizerinden incelemistir. Bu ¢alismada, dijital teknolojilerin
ekonomik yapilar1 ve sosyal davramiglar1 nasil doniistiirdiigli analiz edilmistir.

Dijitallesmenin, tiiketici davranislarini ve istthdam modellerini degistirdigi, bu nedenle
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organizasyonlarin kiiltiirel uyum stratejilerini yeniden degerlendirmeleri gerektigi
vurgulanmugtir.

Yolusever (2025, s. 40-44), yapay zeka ve otomasyonun is giicli piyasasi iizerindeki
etkilerini ele almistir. Bu calismada, teknolojik ilerlemelerin geleneksel istihdam yapilarinm
nasil doniistiirdiigii ve ekonomik esitsizlikleri nasil etkiledigi analiz edilmistir. Bu baglamda,
organizasyonlarin kiiltiirel uyum stratejilerini teknolojik gelismelerle entegre etmeleri
gerektigi belirtilmistir.

Hatunoglu (2024, s. 101-121), is giicli esnekligi kavramini sistematik bir literatiir
taramasiyla incelemislerdir. Caligmada, is giicii esnekliginin organizasyonlarin degisen
cevresel kosullara uyum saglama yeteneklerini artirdigi ve bu esnekligin kiiltiirel uyum
stratejileriyle desteklenmesi gerektigi vurgulanmastir.

Arisoy Gedik ve Pirol (2022, s. 7-15), Covid-19 pandemisi sonrasi dijital tiiketicilerin
degisen tepki ve uyum siireglerini analiz etmislerdir. Bu ¢alismada, tiiketici davraniglarinin
temel ihtiyaclar ekseninden kayarak dijital platformlara yoneldigi ve bu degisimin
organizasyonlarin kiiltiirel uyum stratejilerini yeniden sekillendirdigi belirtilmistir.

Adams, Bessant ve Phelps (2006, s. 41-56), inovasyon ydnetimi 6l¢iim yontemlerini
inceledikleri ¢aligmalarinda, organizasyonlarin yenilikgilik kapasitelerini artirmak i¢in
kiltiirel uyum stratejilerini benimsemeleri gerektigini belirtmislerdir. Bu stratejiler,
organizasyonlarin degisen pazar kosullarina ve kiiltiirel farkliliklara daha hizli uyum
saglamalarin1 desteklemektedir.

Betancourt (2010, s. 5-7), dijital kapitalizmin maddi olmayan degerler ve kitlik tizerine
etkilerini analiz etmistir. Bu calismada, dijitallesmenin ekonomik yapilart ve kiiltiirel
degerleri nasil doniistlirdiigli incelenmistir. Bu doniisiim, organizasyonlarin kiiltiirel uyum
stratejilerini yeniden degerlendirmelerini gerektirmektedir.

Ding ve Chai (2022, s. 17-22), dijital kapitalizmin yiikselisi ve i giiciiniin dontigiimii
tizerine yaptiklari calismada, teknolojik gelismelerin kiiltiirel yapilar lizerindeki etkilerini
analiz etmislerdir. Bu baglamda, organizasyonlarin kiiltiirel uyum stratejilerini dijitallesme
ile entegre etmeleri gerektigi vurgulanmigtir.

Bu baglamda kiiltiirel uyum ve farkliliklar, uluslararasi ingaat firmalarinin kadrolama
politikalarinin se¢iminde kritik bir rol oynamaktadir. Liderlerin kiiltiirel zeka diizeyleri,

dijitallesme, 1s giicii esnekligi ve inovasyon yonetimi gibi faktorler, organizasyonlarin
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kiiltiirel uyum stratejilerini sekillendirmekte ve uluslararasi ortamlarda basarili olmalarini

saglamaktadir.

4.2. Yasal ve Politik Diizenlemeler

Kadrolama politikalarinin belirlenmesinde etkili olan yasal ve politik diizenlemeler,
kamu yonetiminde insan kaynaklari yOnetiminin en temel yapi taglarindan birini
olusturmaktadir. Ozellikle Tiirkiye’de kamu personel sisteminde norm kadro uygulamalari,
idari diizenlemeler ve politik miidahalelerle sekillenmektedir. Bu durum, kadrolama
stireglerinin yalnizca teknik degil ayn1 zamanda hukuki ve politik bir nitelik tagidigini ortaya
koymaktadir. Tahtalioglu'nun (2021, s. 179) calismasinda da ifade edildigi iizere,
yiiksekogretim kurumlarindaki norm kadro uygulamalari, 2547 sayili Yiiksekogretim
Kanunu cercevesinde sekillenmekte ve Yiiksekogretim Kurulu (YOK) Kkararlariyla
yonlendirilmektedir. Bu yasal diizenlemeler yalnizca sayr sinirlamalariyla degil, ayni
zamanda atanma sartlari, nitelikler ve dagilim politikalariyla birlikte kadrolamanin
kapsamini dogrudan belirlemektedir.

Kamu personel sisteminin yapisal donilistimiine dair en somut 6rneklerden biri olarak
norm kadro sisteminin gelisimi, Tahtalioglu (2021, s. 1107-1124) tarafindan derinlemesine
ele alinmaktadir. Norm kadro uygulamasi, kamu kurum ve kuruluslarinda ihtiyag¢ fazlasi
personel istthdaminin onlenmesi, hizmet verimliliginin artirilmasi ve kaynaklarin etkin
kullanilmasina yonelik olarak gelistirilmis bir yontemdir. Ancak uygulamada yasanan hukuki
belirsizlikler, 6zellikle kadro sayilarinin belirlenmesinde merkezi otoritenin takdir yetkisini
genisletmekte ve politik miidahalelere agik hale getirmektedir. Bu durum, sadece yonetsel
bir sorunu degil, ayn1 zamanda hukuki denetim ve hesap verebilirlik acisindan da 6nemli
sorunlara yol agmaktadir.

Ozgen (2022, s. 119) ise idarenin diizenleme yetkisi baglaminda Cumhurbaskanlig
Kararnameleri ile kadro politikalarina yonelik miidahaleleri anayasal sinirlar gercevesinde
degerlendirmistir. Anayasa Mahkemesi kararlarina dayandirilarak yapilan analizlerde,
yluriitme organinin kadro diizenlemelerine iligkin yetki alaninin genisletildigi ancak bunun
anayasal denge-denetim mekanizmalariyla smirlandirilmas: gerektigi vurgulanmaktadir.

Kadrolarin belirlenmesinde yalnizca yiiriitme yetkisine dayali kararlarin alinmasi, idari
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hukuk acisindan “hukuki giivenlik” ve “belirlilik” ilkelerini zedelemektedir. Bu nedenle
kadrolama politikalarinin yasallik temeline dayanmasi kadar, hukuk devleti ilkeleriyle
uyumlu olmasi da zorunludur.

Benzer sekilde, Turgut’un (2024, s. 67) arastirmasi da yoOnetsel kararlarin ¢alisan
motivasyonu iizerindeki etkilerini degerlendirirken, politik kadrolamalarin liyakat sistemini
zedeleyici sonuglarma dikkat cekmektedir. Ozellikle kamu kurumlarinda yiiriitme organinin
siyasi yonelimine gore yapilan kadro tahsisleri, performans ve kurumsal baglhlik iizerinde
olumsuz etkilere yol agmaktadir. Bu baglamda, yasal diizenlemelerin agik ve seffaf olmasi,
kadrolama siireglerinde keyfiligin 6nlenmesi agisindan hayati bir 6nem tasimaktadir.

Demir (2007, s. 88), Tiirkiye’de kamu sektoriindeki ticret politikalart ve istihdam
yapisini inceledigi ¢aligmasinda, yasal diizenlemeler ile politik miidahalelerin birbirine ickin
hale geldigini belirtmistir. Ozellikle kamu personeline iliskin temel diizenleyici metin olan
657 sayilt Devlet Memurlart Kanunu’nun, zaman i¢inde ¢esitli yonetmelik ve genelgelerle
sekillendirilen alt diizenlemeler yoluyla esnetildigi ve bu esnekligin politik tercihler
dogrultusunda uygulandigi aktarilmaktadir. Dolayisiyla yasal metinlerin uygulama siirecinde
kazandig1 bicim, politik aktdrlerin yonelimlerinden dogrudan etkilenmektedir.

Cetinarslan ve Can (2017, s. 75-95) ise 6zel sektor boyutunda, ¢okuluslu sirketlerde
uluslararast kadrolama stratejilerini yasal ve kiiltiirel baglamda degerlendirmistir.
Arastirmasinda ozellikle ev sahibi iilke yasalarinin, kadrolama politikalarinda belirleyici
oldugunu ve politik istikrarsizliklarin yabanci yatirimcilarin insan kaynaklari stratejilerini
yeniden yapilandirmasina neden oldugunu ifade etmektedir. Bu durum, yalnizca kamuda
degil 6zel sektorde de yasal ve politik ¢evrenin kadrolama kararlari tizerindeki doniistiiriicii
giiciinii ortaya koymaktadir.

Bilgin ve Aytiirk (2003, s. 157-179) kamu sektoriinde norm kadro uygulamalarinin
etkinligi {izerine yaptig1 calismada ise, yasal diizenlemelerin cogunlukla reaktif bir karakter
tasidigi, yani mevcut sorunlara yanit iiretmeye yonelik oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda
uzun vadeli stratejik planlamaya dayali kadrolama politikalariin eksikligi, politik
miidahalelerin daha kolay zemine oturmasina neden olmaktadir. Ayrica norm kadro
belirleme siirecinde farkli kurumlar arasinda standartlarin olmayisi, merkezi yonetimin
politik tercihlerine gore kurumlar aras esitsizlige neden olmaktadir.

Bilgin (2015, s. 24-39) ise kamu personel sisteminde performans degerlendirmesi ile

31



norm kadro standartlar1 arasindaki iligskiyi incelemistir. Bu ¢alismada da kadro planlamasinin
yalnizca ihtiya¢ analizine degil, politik karar siireglerine bagli olarak sekillendigi
goriilmektedir. Performans kriterlerinin yasal zemine oturtulmamasi, kadrolarin verimlilige
degil sadakate gore dagitilmasina yol agmaktadir. Bu da kadrolama politikalarinda yasal
diizenlemelerin yeterli olmayip, denetim ve uygulama mekanizmalarinin da ayni dlgilide
giiclii olmas1 gerektigini ortaya koymaktadir.

Timur’un (2004, s. 63) is ol¢iimili ve drnekleme yontemleriyle norm kadro belirleme
lizerine yaptig1 calismada, norm kadro sisteminin bilimsel esaslara dayanarak olusturulmasi
gerektigi vurgulanmaktadir. Ancak bu yontemlerin uygulanmasinda yasal ve yonetsel
diizenlemelerle getirilen sinirlamalarin, bilimsel esaslarin 6niine gegebildigi belirtilmektedir.
Politik aktorlerin kisa vadeli hedeflerle hareket etmesi, uzun vadeli insan kaynaklari
planlamalarinin 6niinde engel teskil etmektedir. Bu da norm kadro gibi teknik uygulamalarin
bile yasal ve politik ¢gevreden bagimsiz diisiiniilemeyecegini gostermektedir.

Toparlamak gerekirse; yasal ve politik diizenlemeler, kadrolama politikalarinin
yalnizca gercevesini degil, ayn1 zamanda igerigini ve yOniinii de belirlemektedir. Kamu
yonetimi baglaminda yasal metinlerin icerigi kadar, bu metinlerin uygulanma big¢imi, politik
tercihler dogrultusunda sekillendigi oOlgiide kadrolama siireglerinde liyakat, esitlik ve
verimlilik ilkeleri zarar gormektedir. Bu nedenle kadrolama politikalarinin anayasal ilkeler,
idari hukuk normlar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri ile uyumlu sekilde yiiriitiilmesi
gerekmektedir. Aksi halde kamu personel sistemi, kisa vadeli politik ¢ikarlarin golgesinde

kalmakta ve kurumsal siirdiirtilebilirlikten uzaklasmaktadir.

4.3. Maliyet ve Ekonomik Etkenler

Kadrolama politikalarinin belirlenmesinde maliyet ve ekonomik etkenler, hem kamu
hem de 6zel sektdr icin temel belirleyiciler arasinda yer almaktadir. Insan kaynaklarinin
planlanmasi, orgiitsel yapilarin siirdiiriilebilirligi agisindan yalnizca is giicii ihtiyacina degil,
ayn1 zamanda ekonomik rasyonaliteye de dayanmak zorundadir. Bu baglamda yapilan
akademik ¢aligmalar, kadrolama stratejilerinin sadece nitelik ve nicelik ekseninde degil, ayni
zamanda finansal etkinlik, biitce kisitlari, kaynak tahsisi ve yatirnm geri doniigleriyle de

dogrudan iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.
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Ceylan (2016, s. 72) tarafindan ISPARK A.S. 6rnegi iizerinden gergeklestirilen
caligmada, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ¢alisan verimliligi arasindaki
iliski ortaya konulurken, kadrolamanin maliyet boyutu vurgulanmistir. Verimliligi artiran
stratejik personel yoOnetiminin, ayni zamanda maliyetleri kontrol altinda tutan ve kamu
kaynaklarinin etkin kullanilmasina imkan tantyan bir ara¢ oldugu tespit edilmistir. Bu sonug,
kamu kurumlarinda insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin sadece normatif degil, ayn1
zamanda ekonomik bir mantik ¢er¢evesinde gelistirilmesi gerektigini gostermektedir.

Bayir ve Harmanci (2021, s. 188) tarafindan Kayseri’deki 6zel hastaneler lizerinde
ylriitillen aragtirmada, insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarimin g¢alisan performansi
tizerindeki etkisi irdelenmistir. Calismada, performansa dayali kadrolama sistemlerinin
kurumsal maliyetleri diislirme potansiyeline sahip oldugu ve insan kaynaginin etkin
kullanimi yoluyla hizmet kalitesinin arttirilabilecegi vurgulanmistir. Ayn1 zamanda, fazla ya
da yetersiz istihdamin kuruma ekonomik anlamda yiik getirdigi ifade edilerek, kadrolamanin
dogrudan bir maliyet unsuru olduguna dikkat ¢ekilmistir.

Yalirsu vd., (2024, s. 624-646), cok uluslu sirketlerde insan kaynaklar1 stratejilerinin
gelisimini ele alirken, isletmelerin istihdam politikalarinin biiyiik 6l¢lide ekonomik kosullara
bagl olarak belirlendigini tespit etmistir. Yatirim yapilan tilkelerdeki is giicii maliyetleri,
vergi diizenlemeleri ve ekonomik istikrar, hangi diizeyde personel istihdam edilecegi ve
kadrolarin nasil yapilandirilacag: tizerinde dogrudan etkili olmaktadir. Bu durum, kiiresel
baglamda bile ekonomik faktdrlerin kadrolama kararlarinin merkezinde yer aldigini agikga
gostermektedir.

Cetinarslan ve Can (2017, s. 75-95) tarafindan yapilan tez c¢aligmasi, oOzellikle
uluslararasi yoneticilerin yurtdisinda gorevlendirilmesi ve geri doniis siirecleri iizerinden
ekonomik boyutlar1 incelemektedir. Bu siireclerin sadece kiiltiirel degil, ayn1 zamanda ciddi
finansal maliyetler barindirdigi, bu nedenle firmalarin kadro planlamasini ekonomik
siirdiiriilebilirlik ilkesiyle paralel yiiriitmek zorunda oldugu ifade edilmistir. Uluslararasi
kadrolamada basarisiz yerlestirme Orneklerinin sirketlere yillik maasin ii¢ katina varan
maliyetlerle geri dondiigii belirtilerek, maliyet odakli stratejilerin zorunluluguna vurgu
yapilmuistir.

Erden Bi¢im (2006, s. 143) tarafindan yeni yonetim yaklasimlarinin kamu sektoriine

yansimalarini ele alan ¢alismada ise, kamu kadrolarinin belirlenmesinde ekonomik mantigin,
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ozellikle neoliberal politikalarla birlikte agirlik kazandigi tespit edilmistir. Performansa
dayal1 yonetim anlayisinin yerlesmesiyle birlikte, kadrolama artik yalnizca ihtiyaca gore
degil, kurumun biit¢esi ve c¢iktilarina gore de degerlendirilmektedir. Bu durum, kamu
hizmetlerinin yiiriitilmesinde maliyet etkinligin 6ncelik kazandigin1 ve bu baglamda kadro
politikalarinin yeniden yapilandirildigini ortaya koymaktadir.

Esen ve Gilirson (2016, s. 105-112), tarafindan yapilan c¢aligma, polisentirizm,
geosentrizm ve regiosentrizm gibi ¢ok uluslu isletmelerin kadrolama stratejilerini
karsilastirmali olarak ele alirken, maliyetin bu stratejiler iizerindeki etkisini de detayl
bigimde incelemektedir. Isletmelerin hangi stratejiyi tercih edecegi, cogu durumda en diisiik
toplam maliyetle en yiiksek verimliligi elde etme hedefiyle sekillenmektedir. Ozellikle yerel
personelin tercih edilmesi, istthdam maliyetlerini disiirlirken uyum siireclerinin de
kolaylasmasini saglamakta; bu da kadrolama stratejisinin ekonomik bir karar oldugunu
gostermektedir.

Perthame vd., (2017, s. 10) tarafindan gelistirilen is giicii organizasyon dinamikleri
modeli, personel yonetiminde maliyet etkinligin optimizasyonunun nasil saglanabilecegini
matematiksel olarak analiz etmektedir. Model, bir orgiitte calisan sayisinin belirlenmesinin
yalnizca liretim ihtiyacina degil, ayn1 zamanda calisan basina maliyetin optimize edilmesine
bagli oldugunu gostermektedir. Bu yaklasim, kadrolama kararlarinin ekonomik analizler ve
simiilasyonlarla daha rasyonel temellere oturtulmas1 gerektigini 6nermektedir.

Cantarelli vd., (2010, s. 294) tarafindan yapilan arastirma, biiyiik altyap: projelerindeki
maliyet agimlarinin ardinda yatan nedenleri analiz ederken, insan kaynagi planlamasinin
ongoriilemezligi ve yetersizligi iizerinde durmaktadir. Yanlis kadrolama, proje biitgelerinin
asilmasina neden olurken, nitelikli personelin eksikligi projelerin zamaninda ve maliyet etkin
yiiriitiilmesini engellemektedir. Bu durum, maliyet kontrollerinin sadece fiziki yatirimlarla
siurl kalmayip, kadrolama politikalariyla da yakindan iligkili oldugunu ortaya koymaktadir.

Ferrer ve Garrido (2023, s. 8), aile dostu insan kaynaklar1 politikalarinin kurum
performansina etkisini ele aldiklar1 caligmalarinda, bu tiir uygulamalarin kisa vadede
maliyetli gibi gorlinse de uzun vadede is giicii devir hizim1 azaltarak maliyet etkinlik
sagladigin1  belirtmektedirler. Insan kaynaginda siirdiiriilebilirligi saglayan kadro
politikalarinin, ekonomik planlama c¢ercevesinde degerlendirildiginde hem c¢alisan

memnuniyetini hem de kurumsal maliyetleri optimize edebilecegi ifade edilmektedir.
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van Dam ve Frenken (2020, s. 14) tarafindan gelistirilen ekonomik kalkinma modeli,
dikey ve yatay politika tercihlerinin insan kaynagi gelistirme lizerindeki etkisini ortaya
koymaktadir. Dikey politikalarla belli sektdrlerde uzmanlagma ve kadro birikimi saglanirken,
yatay politikalarla maliyetlerin dagitilmasi ve etkin yonetimi hedeflenmektedir. Bu model,
kadrolamanin ekonomik kalkinma stratejilerinin de bir pargasi oldugunu gostermekte ve
personel yapisinin ekonomi politikalariyla birlikte ele alinmasi gerektigine dikkat
¢ekmektedir.

Kadrolama politikalarinin maliyet ve ekonomik etkenlerle sekillendigi acik bir bi¢imde
ortaya ¢ikmaktadir. Gerek kamu gerekse 6zel sektorde istihdam stratejileri, yalnizca is giicii
ihtiyacina degil; biitce olanaklarina, maliyet etkinlige, performans gostergelerine ve
stirdiiriilebilir ekonomik planlamaya bagli olarak gelistirilmektedir. Bu durum, kadrolamanin
salt bir insan kaynaklar1 meselesi degil, ayni1 zamanda bir mali disiplin arac1 oldugunu ortaya

koymaktadir.

4.4. Teknolojik Gelismeler ve Dijitallesme

Teknolojik gelismeler ve dijitallesme, kadrolama politikalarinin  dontisiimiini
hizlandiran temel faktorler arasinda yer almakta; bu doniisiim, hem kamu hem de 6zel
sektorde insan kaynaklar1 yonetiminin yapisal olarak yeniden sekillendirilmesine neden
olmaktadir. Dijital teknolojiler yalmizca is siireglerini doniistiirmekle kalmamakta, aym
zamanda istthdam modellerini, performans degerlendirme mekanizmalarini ve personel
segme-yerlestirme prosediirlerini de dogrudan etkilemektedir. Atalay, Yildiz ve Zehra (2024,
s. 6), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindaki dijital doniistimiin, is giicii planlamasinda
daha veriye dayali, hizli ve esnek siireclerin tasarlanmasini miimkiin kildigin1 ifade
etmektedir. Arastirmada, 6zellikle bulut bilisim, yapay zeka ve biiytik veri gibi teknolojilerin,
personel alim siireclerini hem maliyet hem de zaman agisindan daha verimli hale getirdigi
vurgulanmaktadir.

Sanioglu Tanis (2024, s. 4) tarafindan gercgeklestirilen bibliyometrik analiz ¢aligsmasi
ise, dijitallesmenin insan kaynaklar1 yonetimine etkisinin giderek artan oranda akademik
ilgiyi ilizerine cektigini ortaya koymaktadir. Literatiirde dijital teknolojilerin yalnizca

operasyonel verimlilik saglamakla kalmay1p, ayn1 zamanda stratejik kadrolama kararlarinda
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da kullanilmaya baslandigr goriilmektedir. Arastirma sonuclari, dijitallesmenin
organizasyonel yapilarin insan kaynagi ile ilgili tim birimlerinde etkili bigcimde
kullanilmasinin, rekabet avantaj1 saglama agisindan kritik bir rol iistlendigini géstermektedir.

Kambur (2022, s. 11), yapay zeka ¢aginda insan kaynaklar1 yonetimi iizerine yaptigi
analizde, Tiirkge literatiiriin giderek artan bir bicimde bu alana odaklandigini belirtmektedir.
Arastirmada, yapay zeka destekli uygulamalarin aday degerlendirme siireclerinde tarafsizlik,
dogruluk ve hiz sagladigi, ancak ayni zamanda etik ve denetimsel sorunlar1 da beraberinde
getirdigi belirtilmektedir. Bu ¢ergevede, teknolojik gelismelerin kadrolama siireglerinde
insan faktoriiniin yerini almasi degil, insan kararlarin1 destekleyici bir ara¢ olarak
konumlanmasi gerektigi savunulmaktadir.

Gadirli (2024, s. 65) tarafindan Azerbaycan’da yapilan yiiksek lisans tez ¢aligmasi,
dijital doniisiimiin insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 {izerindeki etkilerini ortaya koymaktadir.
Ozellikle kamu ve 6zel sektor isletmelerinde dijital sistemlerin entegrasyonu ile birlikte
kadrolama stireclerinin otomasyona dayali olarak yeniden yapilandigi ve bdylece karar alma
mekanizmalarinin daha sistematik hale geldigi tespit edilmistir. Arastirmada, dijital
platformlarin ise alimda kullanilmasinin, personel se¢iminde seffaflig1 artirdigi ve insan
hatasindan kaynaklanan 6nyargilarin azaltilmasina yardimer oldugu vurgulanmaktadir.

Altun (2021, s. 19), teknolojik gelismelerin ve dijitallesmenin ¢aligma hayati
tizerindeki genel etkilerini degerlendirdigi makalesinde, bu doniisiimiin dogrudan kadro
planlamasi ve is giicii ihtiyaci belirleme siireglerine etkide bulundugunu ifade etmektedir.
Ozellikle pandemi sonrasi dénemde, uzaktan ¢aligma uygulamalarinin yayginlasmasiyla
birlikte geleneksel kadrolama yaklasimlarinin gegerliligini yitirdigi; kurumlarin daha esnek,
proje bazli ve dijital beceri odakli kadrolama modellerine yoneldigi aktarilmaktadir.

Atalay, Yildiz ve Zehra (2024, s. 23), insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda
dontisiim ve dijitallesmeyi 6lgmeye yonelik dlgek gelistirme calismasinda, dijitallesmenin
kadro politikalarindaki yansimasini somut Olgiitlerle degerlendirmeye ¢alismiglardir.
Gelistirilen 06lgek araciligiyla, kurumlarin dijital olgunluk diizeylerinin kadrolama
tercihleriyle nasil iliskilendigi analiz edilmistir. Bu kapsamda dijitallesmenin yiiksek oldugu
kurumlarda, yetkinlik temelli se¢me siireclerinin yayginlastigi, klasik smav ve miilakat
yontemlerinin yerini veri analitigine dayali araglara biraktig ifade edilmistir.

Alpago, Mussa ve Alshrife (2025, s. 33), yapay zeka destekli teknolojilerin
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sekillendirdigi yasam modellerini “akilli sehirler” baglaminda ele aldig1 ¢alismasinda, kamu
istihdami agisindan dijitallesmenin personel profili {izerinde belirleyici oldugunu ifade
etmektedir. Akilli sehir uygulamalarinda kullanilan yapay zeka tabanli sistemlerin, sadece
veri toplamay1 degil aym1 zamanda bu verilerle kamusal hizmet sunumu ve kadrolama
planlamasi yapmay1 da miimkiin kildig1 belirtilmektedir. Bu, kamu kurumlarinda dijital
yetkinlige sahip personel ihtiyacin1 artirmakta ve bdylece kadro politikalarinin dontigiimiine
yol agmaktadir.

Ciftcioglu vd., (2019, s. 41) tarafindan yapilan calismada, dijital insan kaynaklari
yonetiminde kurumsal iletisim yontemlerinin degisimi ele alinmaktadir. Dijital platformlar
tizerinden yiritilen i¢ iletisim uygulamalarinin, personel baghiligi ve kurumsal aidiyet
duygusunu artirdig1 tespit edilmistir. Ayni zamanda bu platformlar, calisan geri
bildirimlerinin toplanmasi, egitim planlarinin olusturulmasi ve performans degerlendirme
verilerinin izlenmesinde etkili bi¢imde kullanilmaktadir. Bu durum, dijitallesmenin sadece
ise alim degil, kadrolamanin tiim yasam dongisiinii etkile yen bir faktor oldugunu
gostermektedir.

Goktas ve Baysal (2018, s. 52), insan kaynaklar1 yonetiminde dijitallesmeyi Tiirkiye
Cumhuriyeti Milli Egitim Bakanligi Bilisim Sistemleri (MEBBIS) uygulamas: iizerinden
incelemislerdir. MEBBIS sisteminin, 6gretmen atama, nakil, izin ve 6zliik islemlerini dijital
ortama tastyarak istthdam siireclerini hizlandirdigi, veri temelli karar alma kapasitesini
artirdigr belirtilmektedir. Arastirma, merkezi dijital sistemlerin kadro planlamasin1 sadece
teknik bir islem olmaktan ¢ikararak, stratejik bir kamu yonetimi aracina doniistiirdiigiinii
ortaya koymaktadir.

Unwin (2019, s. 19) tarafindan dijital teknolojilerin esitsizlikleri azaltma potansiyeli
lizerine yapilan caligmada, dijitallesmenin insan kaynaklar1 politikalar1 agisindan
kapsayiciligi artirict etkisine dikkat ¢ekilmistir. Dijital araglar aracilifiyla daha genis aday
havuzuna erisilmesi, dezavantajli gruplarin istthdam siireclerine daha aktif katilimini
saglamakta ve boylece kadro cesitliligini artirmaktadir. Bu yoniiyle dijitallesme, yalnizca
teknik bir gelisme degil; ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetiminde esitlik, erisilebilirlik ve
temsil gibi degerlere hizmet eden stratejik bir unsur olarak goriilmektedir.

Yapilan ¢alismalardan da anlasilacagi iizere teknolojik gelismeler ve dijitallesme,

kadrolama politikalarinin tiim asamalarinda koklii degisimlere yol agmakta; ise alim,
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degerlendirme, yerlestirme ve kariyer planlamas1 gibi siirecleri daha veriye dayali, seffaf,
hizli ve esnek hale getirmektedir. Bu doniisiim, yalnizca teknolojik adaptasyonu degil, ayni
zamanda kurumlarin yonetim anlayislarini ve stratejik insan kaynagi planlamalarini da
yeniden tanimlamaktadir. Bu baglamda, dijitallesmenin kadrolama politikalarindaki rolii

yalnizca operasyonel kolaylik degil, kurumsal vizyonun bir parcasi haline gelmistir.

4.5. Is Giicii Mobilitesi ve Uluslararas1 Deneyim

Isgiicii mobilitesi ve uluslararas1 deneyim, giiniimiiz kiiresel isgiicii piyasalarinda
kadrolama politikalarinin stratejik belirleyicileri arasinda yer almakta, istihdam yapisinin
doniistimiinde 6nemli etkiler yaratmaktadir. Uluslararas: isgiicii hareketliligi, yalnizca bir
gb¢ olgusu olarak degil, ayn1 zamanda yetkinliklerin dolasimi, kurumsal kapasitenin
artinlmas1  ve  kiiresel i paylasiminin  yeniden yapilanmasi  ¢ergevesinde
degerlendirilmektedir. Bu baglamda Demirci (2020, s. 27), uluslararas1 isgiicii
hareketliliginin belirleyicilerini teorik ve ampirik yaklagimlarla ele almakta ve gog
koridorlarinin ekonomik, sosyal ve yasal bilesenlerini analiz etmektedir. Calisma, 6zellikle
emek piyasasinda arz-talep dengesinin kiiresel diizeyde yeniden kuruldugunu ve bu dengenin
ilkeler arasi isgiicli gecisleriyle dogrudan iligkili oldugunu gostermektedir. Demirci’nin
degerlendirmesine gore, isglicii mobilitesi hem gelismis iilkelerde nitelikli is giicii ihtiyacin
karsilamada hem de geligsmekte olan iilkelerde beyin gdcii sorunuyla miicadelede merkezi bir
Onem tasimaktadir.

Bilir (2014, s. 91), Avrupa Birligi istthdam politikalar1 baglaminda niteliksiz isgiicti
gdcliniin kadrolama stratejilerine etkisini incelemektedir. AB'nin yaglanan niifusu ve azalan
isglicii arzi, gdog¢men isgilerin istihdama katilimmi kaginilmaz kilmistir. Bu durum, AB
iilkelerinde uluslararast deneyime sahip isgiicliniin sistematik olarak kadrolama
politikalarina entegre edilmesine neden olmus; ozellikle bakim, tarim, insaat ve hizmet
sektorlerinde gd¢men iscilerin istthdami stratejik bir kaynak olarak degerlendirilmeye
baslanmigtir. Bilir’in analizine gore, uluslararasi isgiicii hareketliligi yalnizca ekonomik
degil, ayn1 zamanda sosyal uyum politikalariyla da desteklenmek zorundadir. Kadrolama
stireglerinde yabanci isgiicliniin kiiltiirel] uyumu, dil yeterliligi ve mevzuata uyumu gibi

kriterler, ise alim politikalarinda yeni ¢ergeveler olusturmustur.
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Tunc (2014) tarafindan kaleme alinan ¢alisma ise demografik yapidaki degisikliklerin
isgiicli piyasalarma etkisini Avrupa llkeleri 6rnegi iizerinden analiz etmekte ve Tiirkiye
acisindan yorumlamaktadir. Nifusun yaslanmasi, iggiicli arzinin azalmasina ve g¢alisma
hayatinda aktif niifusun kiigiilmesine yol agmakta; bu durum, uluslararasi hareketliligi tesvik
eden kadrolama politikalarinin gerekliligini ortaya koymaktadir. Avrupa tilkeleri bu degisime
karsilik olarak esnek c¢alisma modelleri, gogmen isgiicliniin entegrasyonu ve aktif istthdam
politikalar1 gibi stratejileri devreye sokmuslardir. Tunc (2014, s. 103)’e gore Tiirkiye de
benzer demografik baskilara hazirlikli olmal1 ve nitelikli gd¢men istihdami ile yurtdisinda
deneyim kazanmis bireylerin geri kazanimina yonelik kadrolama mekanizmalarini
gelistirmelidir

Erol (2016, s. 84), kiiresel kapitalizmin isgiicii piyasalari lizerindeki yapisal etkilerini
ele alirken, isgiicii mobilitesinin giderek artan bir bicimde kurumsal kadrolama stratejilerine
entegre edildigini ortaya koymaktadir. Makalede, neoliberal politikalarin istihdam yapisini
esneklestirdigi ve bu g¢ercevede taseronlagsma, proje bazli ¢alisma ve gegici istihdam
bicimlerinin yayginlastig1 ifade edilmektedir. Uluslararas1 deneyime sahip bireylerin bu tiir
esnek yapilar icinde tercih edilmesi, Orgiitlerin kiiresel rekabet ortaminda adaptasyon
yetenegini artirmakta; ayni zamanda kiiltiirleraras1 ¢alisma becerisi, yabanci dil yetkinligi ve
teknolojik adaptasyon kapasitesi gibi 6zelliklerin istihdam edilebilirlik kriterleri arasina
girmesine neden olmaktadir. Boylece, uluslararasi deneyim artik sadece 6zge¢miste yer alan
bir ayrint1 degil, kadro planlamasinda dikkate alinan stratejik bir unsur haline gelmektedir.

Momeni vd., (2022, s. 9), akademik mobilitenin aragtirmacilarin kariyerleri tizerindeki
etkilerini konu aldiklar1 ¢aligmalarinda, bilim insanlarinin uluslararast hareketliliginin
bireysel liretkenlik ve bilimsel is birliklerine olumlu etkiler sagladigini ortaya koymaktadir.
Arastirma sonugclari, farkli iilkelerde akademik gorevler iistlenmis arastirmacilarin hem yayin
sayilarinin hem de alint1 oranlarinin yiikseldigini gostermektedir. Bu durum, kadrolama
politikalarinin sadece nitelik temelli degil, ayn1 zamanda mobilite deneyimi iizerinden
sekillenmesi gerektigini vurgulamaktadir. Uluslararasi deneyime sahip bireylerin, kurumlara
bilgi transferi sagladigi ve kiiresel aglara entegrasyonu kolaylastirdig: ifade edilmektedir. Bu
baglamda, liniversiteler ve arastirma merkezleri i¢in uluslararast deneyime sahip adaylarin
tercih edilmesi, yalmizca akademik c¢iktiyr degil kurumsal itibar ve goriiniirligi de

artirmaktadir.
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Robinson-Garcia vd., (2018, s. 13), bilimsel mobilite gostergelerini kullanarak
iilkelerin uluslararas1 hareketlilik profillerini analiz ettikleri calismalarinda, ozellikle
gelismis tlilkelerin hem gelen hem giden bilim insanlar1 agisindan mobilite merkezleri
oldugunu gostermektedir. Makalede, uluslararasi mobilitenin yalnizca bireysel kazanimlara
degil, iilke diizeyinde bilgi {retimi ve yenilik kapasitesine de katki sundugu
vurgulanmaktadir. Ulkeler aras1 kadrolama politikalarinin bu baglamda sekillendigi, nitelikli
yabanci arastirmacilara yonelik 6zel kadro ilanlari, tesvik sistemleri ve uyum programlarinin
gelistirildigi belirtilmektedir. Mobilite profilleri, ayn1 zamanda beyin gogii ve beyin kazanimi
arasindaki dengenin yonetilmesini de i¢eren stratejik bir ¢ercevede ele alinmaktadir.

Ozetler; is giicii mobilitesi ve uluslararas1 deneyim, kadrolama politikalarinin yalnizca
istihdam ihtiyacina degil, ayn1 zamanda kurumsal kapasiteye, uluslararasi igbirligi aglarina
ve stratejik rekabete hizmet edecek bi¢imde kurgulanmasini gerekli kilmaktadir. Gerek
akademik gerekse sektorel isttihdamda uluslararasi deneyim, niteliksel ayrismanin 6nemli bir
bileseni haline gelmis; bu durum da kadrolama stireglerinde mobilite gecmisi olan adaylarin
oncelikli degerlendirilmesini beraberinde getirmistir. Bu baglamda, sadece bireysel diizeyde
degil, kurumsal ve ulusal diizeyde de mobilitenin desteklenmesi, siirdiiriilebilir bir insan

kaynaklar1 yonetimi stratejisi agisindan kritik onemdedir.
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5. KADROLAMA POLITIKALARININ INSAAT PROJELERINE ETKILERI

Kadrolama politikalar1 yalnizca insan kaynaklari yOnetiminin bir pargasi olarak
degerlendirilmemelidir; ayni zamanda projelerin basarisint dogrudan etkileyen stratejik
araglardir. Uluslararasi insaat projelerinde ¢ok uluslu ekiplerin yonetimi, is giicii uyumu,
bilgi akis1 ve kriz durumlarindaki organizasyonel tepkiler, se¢ilen kadrolama yaklasiminin
niteligine bagl olarak biiylik Ol¢iide degisiklik gosterebilir. Bu nedenle, kadrolama
politikalarimin sahaya, yani dogrudan proje uygulamalarina olan etkilerinin analizi biiyilik
Oonem tagimaktadir (Yu vd., 2022, s. 109-118).

Ilk olarak, dogru kadrolama politikalariyla kurulan ekiplerin proje hedeflerine
ulagmadaki performansi ve genel verimlilik diizeyi arasinda giiclii bir iliski oldugu
goriilmektedir. Ozellikle is giiciiniin teknik yeterliligi, organizasyon i¢i koordinasyon
becerisi ve yonetsel uyum, proje takvimine ve biitcesine bagli kalinmasini
kolaylastirmaktadir. Bu nedenle kadrolama tercihlerinin, proje ¢iktilar tizerindeki etkileri
detayl1 bicimde irdelenmelidir (Eyiah vd., 2025, s. 1-15). Diger yandan, is giicii memnuniyeti
ve calisan motivasyonu da biiylik oranda uygulanan kadrolama politikalarinin niteligine
baghdir. Yerel is giiciine saygi gosteren, kiiltiirel farkliliklart dikkate alan ve kariyer
gelisimine imkan tantyan politikalar, ¢alisan bagliligini artirmakta ve is yerinde daha olumlu
bir atmosfer olugmasini saglamaktadir. Bu durum, projelerdeki is giicli devrini azaltarak
strdiiriilebilir bir {retkenlik ortami yaratir. Ayrica, uluslararasit projelerde farkli
cografyalardan gelen calisanlar arasinda bilgi ve beceri paylasimi, projelerin 6grenen
organizasyon niteligi kazanmasma katki saglar (Yu vd., 2022, s. 109-118). Ozellikle
geosentrik ve regiosentrik yaklasimlarla olusturulan ekiplerde, teknik uzmanliklarin aktarimi
ve yerel personelin yetkinliklerinin gelisimi daha sistematik bicimde gerceklesmektedir.
Boylece projeler sadece fiziksel ¢iktilar iiretmekle kalmay1ip ayni zamanda insan sermayesini
de gelistirmektedir. Son olarak, kadrolama politikalarinin orgiitsel dayaniklilik ve esneklik
tizerindeki etkileri, 6zellikle kriz anlarinda veya belirsizlik ortamlarinda daha net bicimde
ortaya ¢gikmaktadir. Krizlere hizli uyum saglayabilen, yerel kosullara duyarli ve ¢ok katmanl
organizasyonel yapilarin insasi, kadrolama stratejisinin 6ngoriilii bigimde kurgulanmasiyla
miimkiin olmaktadir. Bu yoniiyle kadrolama politikalari, sadece bugiiniin degil, ayni

zamanda gelecegin belirsizliklerine karsit da yapilarin dayanikliligini belirleyen bir unsur
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haline gelmektedir (Eyiah vd., 2025, s. 1-15).

5.1. Proje Performansi ve Verimlilik

Ingaat sektdriinde proje performansinin ve verimliligin artirilmasi, sadece teknik
yeterlilikle degil, insan kaynaginin etkin yonetimiyle de dogrudan iligkilidir. Bu baglamda,
kadrolama politikalari; projelerin zamaninda tamamlanmasindan maliyet kontroliine, kalite
ciktilarindan is giivenligi performansina kadar birgok parametreyi dogrudan etkileyen
stratejik bir unsur olarak o6ne ¢ikmaktadir. Cetinarslan’in (2017, s. 89-104) ¢okuluslu Tiirk
sirketleri 6zelinde yiiriittligli ¢aligmasi, kadrolama kararlarinin ¢ok kriterli degerlendirilmesi
gerektigini ortaya koymus ve personel seciminde sadece teknik yeterliligin degil, kiiltiirel
uyum, maliyet etkinligi ve saha kosullarina adaptasyon gibi ¢ok boyutlu faktorlerin hesaba
katildigint vurgulamistir. Bu model, 6zellikle ingaat projelerinde insan kaynagi kalitesinin
proje basarisindaki belirleyici roliinii sistematik olarak tanimlamaktadir.

Ekici (2006, s. 1-10) tarafindan yapilan calismada, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalari ile proje basarimi arasindaki iligkiler detayli bigimde incelenmis; kadrolama
stireglerinin basarisiz projelerin temel nedenlerinden biri oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu
calismada, yanlis kadro se¢iminin hem is giicii devir hizin1 artirdig1 hem de proje siirecinde
gecikmelere ve kalite sorunlaria neden oldugu tespit edilmistir. Ozellikle zaman planlamasi,
ekip i¢i iletisim ve gorev tanimlariin netligi, ise alim siireclerinde goz ard1 edilen unsurlarin
basinda gelmektedir. Kadrolamanin stratejik yonetilmesi ise bu risklerin azaltilmasinda
anahtar rol iistlenmektedir.

Arslan ve Kivrak (2008, s. 349-352) tarafindan gerceklestirilen uluslararasi
karsilastirmali ¢alismada, insaat sektoriinde basarili firmalarin ortak 6zelligi olarak etkili
insan kaynaklar1 politikalarina sahip olmalar tespit edilmistir. Arastirma, is gliciiniin niteligi,
ekip i¢i1 sinerji ve liderlik kapasitesinin proje performansinda belirleyici oldugunu; 6zellikle
kadrolamanin planli, hedef odakli ve projeye 6zgii olarak yiiriitiilmesinin bagariy1 artirdigini
vurgulamaktadir. Caligmada 6ne ¢ikan diger bir bulgu ise, kiiltiirel uyum gozetilmeden
yapilan kadro atamalarinin 6zellikle uluslararasi projelerde iletisim sorunlarina ve verimlilik
kaybina yol ac¢tigidir.

Isik vd., (2019, s. 9147-9174) tarafindan yapilan bir ¢alismada ingaat projelerinin
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performans gostergeleri belirlenmis ve bu gostergelere insan kaynaklar1 politikalarinin etkisi
detayli olarak analiz edilmistir. Calisma, ozellikle kalite, maliyet, zaman ve miisteri
memnuniyeti gibi performans boyutlarinin dogrudan veya dolayli olarak kadrolama
tercihlerinden etkilendigini gdstermistir. Ozellikle proje baslangicinda yapilan stratejik kadro
planlamasinin, ilerleyen asamalarda ortaya c¢ikabilecek yonetimsel sorunlari Onleyici
nitelikte oldugu sonucuna ulagilmistir.

Sonmez (2006, s. 178-182), insaat sektoriinde is giicii yonetimi ile verimlilik arasindaki
iliskiyi inceleyerek kadrolama politikalarinin sadece bireysel is basarimina degil, ekip
bazinda sinerji ve iiretkenlige de etkide bulundugunu ifade etmektedir. Is giiciiniin yeterli
deneyime sahip olmasi, egitimin diizenli olarak verilmesi ve motivasyonel 6diil sistemlerinin
varlig1, insaat projelerinde hem iiretim hem de is giivenligi acisindan verimliligi
artirmaktadir. Arastirma bulgularina gore, 6zellikle diisiik nitelikli is giicli ile yiiriitiilen
projelerde maliyet artig1 ve kalite diiiisii kaginilmaz hale gelmektedir.

Bu baglamda degerlendiriginde insaat projelerinde kadrolama politikalarinin sadece
niceliksel degil, niteliksel acidan da planlanmasi1 gerektigini ortaya koymaktadir. Stratejik
kadro yonetimi, hem proje ¢iktilarinin iyilestirilmesini hem de maliyetlerin kontrol altina
alinmasint mimkiin kilmakta; verimlilik artis1 icin vazgecilmez bir unsur olarak
konumlanmaktadir. Kadrolama kararlari, yalnizca personel sayisi ve uzmanlikla sinirlt
kalmay1p; ekip dinamikleri, liderlik potansiyeli, motivasyonel faktorler ve kiiltiirel uyuma
kadar genis bir perspektifle ele alindiginda, proje performansi iizerinde dogrudan belirleyici

bir giice sahip olmaktadir.

5.2. Is Giicii Memnuniyeti ve Motivasyonu

Insaat sektorii, is giiciiniin fiziksel, zihinsel ve duygusal katkilarnin dogrudan iiretim
stireglerine yansidig: yiiksek tempolu ve dinamik bir yapiya sahiptir. Bu nedenle, kadrolama
politikalariin yalnizca teknik beceri ve liyakatle sinirli kalmayip, bireylerin motivasyon
diizeylerini ve i memnuniyetlerini de gozetmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Dulkadir ve
Giiclier (2016, s. 123-132) insaat sektorliine yonelik yaptigr calismada, ¢alisan
motivasyonunun ingaat projelerinin basarisi lizerindeki belirleyici etkisi acik bigimde ortaya

konulmustur. Bu ¢alismada motivasyonu etkileyen temel unsurlar arasinda yonetici tutumu,
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odiillendirme politikalar1, kariyer gelisim firsatlar1 ve caligma kosullart 6ne ¢ikarken,
ozellikle motivasyonel faktorlerin yeterli diizeyde sunulmamasinin is giicii devrine ve liretim
aksakliklarina yol actig1 tespit edilmistir.

Mamedov (2013, s. 11-19), insaat sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda is tatmini ile
orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Yapilan analizde, is
giiciiniin memnuniyet diizeylerinin yiikselmesiyle birlikte sadece performansin degil, is
yerinde kalma niyetinin de arttig1 gériilmiistiir. Calismada, kadrolama siirecinin is tatmini ile
baginin goz ardi edilmemesi gerektigi, ise uygun birey se¢imi kadar, ¢alisanin beklenti
diizeyine yanit verecek oOrgiitsel iklimin saglanmasinin da zorunlu oldugu vurgulanmistir.
(Siireyya ve Acar, 2023, s. 19-34) arastirmasinda da benzer bulgulara ulasilmais; is giiclinlin
tatmin diizeylerinin dogrudan iiretkenlige, dolayli olarak ise maliyet kontroliine yansidigi
saptanmistir.  Ozellikle proje sahalarinda uzun siireli ¢alisan teknik personelin
motivasyonunun diismesi, projede zaman ve kalite risklerini artirmakta, bu da dogrudan
kadro se¢imindeki stratejik hatalardan kaynaklanmaktadir.

Is giicii motivasyonu iizerine klasik teorik c¢ergevelerin giiniimiiz insaat sektorii
baglaminda da gegerliligini korudugu goriilmektedir. Herzberg, Mausner ve Snyderman
(1959, s. 92-112) tarafindan gelistirilen ¢ift faktor teorisine gore, memnuniyetin kaynaklar
(motivatdrler) ile memnuniyetsizligin kaynaklari (hijyen faktorleri) farklilik arz etmekte, bu
ayrim ingaat sahalarinda daha da net gozlemlenmektedir. Arastirmalarda, c¢alisanlara
saglanan fiziki ortamm yeterliligi, gilivenlik, ticret gibi unsurlarin varliginin
memnuniyetsizlik yaratilmamasi i¢in gerekli oldugu; buna karsilik basari hissi, takdir edilme
ve gorev anlami gibi faktorlerin ise ¢alisani gergekten motive ettigi kanitlanmastir.

Kuvaas (2006, s. 510-521), performans degerlendirme siireglerinin motivasyon ve is
tatmini lizerindeki etkilerini analiz ettigi calismasinda, adil ve seffaf degerlendirme
sistemlerinin Ozellikle proje bazli organizasyonlarda c¢alisan baghligim1 artirdigim
gostermistir. Bu durum, insaat projelerinde gegici is yapisinin hakim olmasi nedeniyle daha
da onem kazanmakta, kisa siireli is iliskilerinde bile adalet ve seffaflik ilkeleri kadro
verimliligini ytikseltici etki gostermektedir. Latham ve Pinder’in (2005, s. 496-510)
motivasyon teorilerine dair sistematik degerlendirmesinde ise, insaat sektorii gibi yiiksek
baski iceren ortamlarda hedef belirlemenin ve calisanlarin karar alma siireglerine dahil

edilmesinin motivasyonu belirgin bigimde artirdig1 ifade edilmistir. Bu bulgu, kadrolama
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stirecinde sadece teknik becerileri degil, inisiyatif alabilme ve ekip ¢alismasina yatkinlik gibi
psikolojik 6zelliklerin de dikkate alinmasini gerekli kilmaktadir.

Moslem ve Tantekin Celik (2016, s. 135-142) calismas1 da bu yaklagimi destekler
nitelikte olup, insaat sektoriinde gorev yapan miihendis ve teknikerler arasinda yiiriitiilen
anket sonuclaria gore, is yerinde psikolojik giivenlik algis1 ve yoneticilerle kurulan saglikli
iletisimin motivasyon diizeylerinde 6nemli rol oynadigi ortaya konmustur. Kadrolama
siireclerinde bu tiir psikososyal gereksinimlerin hesaba katilmamasi, ozellikle yiiksek
tempolu santiye ortamlarinda tikenmislik sendromu gibi olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Yine Judge ve Bono’nun (2001, s. 82-89) gergeklestirdigi meta-analiz
calismasinda, 0zsaygi, igsel denetim odagi ve duygusal istikrar gibi bireysel psikolojik
ozelliklerin is tatmini ve performansla yiiksek derecede iliskili oldugu bulunmustur. Bu
baglamda, kadrolama siirecinde yalnizca 6zge¢mis ve diploma degerlendirmesi yerine,
bireyin kisilik yapis1 ve psikolojik kaynaklar1 da dikkate alinmalidir.

Doymus vd. (2023, s. 227-237) calismasinda ise, is giici motivasyonu ile
santiyelerdeki performans arasinda gii¢lii bir pozitif iliski oldugu ampirik verilerle
desteklenmistir. Motivasyonu yiiksek c¢alisanlarin daha az hata yaptigi, ise gec gelme
oranlarmin diistiigii ve ekip calismasina daha agik oldugu goézlemlenmistir. Ozellikle isin
anlamliligma iliskin algr diizeyinin yiiksek olmasi, ¢alisanin ise olan baghligini
kuvvetlendirmektedir. Bu ise dogrudan isin tasarimi ve kadrolama siirecindeki uygunluk
ilkeleriyle baglantilidir. Hackman ve Oldham’m (1976, s. 255-268) gelistirdigi Is Ozellikleri
Modeli (Job Characteristics Model) de bu baglantiy1 teorik temele oturtmaktadir. Modelde
one cikan igin anlamliligl, gorev biitlinliigii, otonomi ve geri bildirim gibi yapisal 6geler;
calisanlarin i¢sel motivasyonlarin1 destekleyerek is tatminini artirmakta ve kadrolama
politikalarinin is tanimiyla uyumlulugunu zorunlu kilmaktadir.

Bu dogrultuda degerlendirildiginde, insaat projelerinde kadrolama politikalar1 yalnizca
bos pozisyonlar1 doldurma araci degil, ayn1 zamanda is giiciiniin siirdiiriilebilir memnuniyet
ve motivasyonunu giivence altma alan bir strateji olarak ele alinmaldir. Is giicii
memnuniyeti, sadece bireysel mutlulugun &tesinde, iiretkenlik, kalite, giivenlik ve kurumsal
itibar gibi ¢ok katmanli etkiler dogurmaktadir. Dogru kadro secimi, is tanimiyla biitlinlesik
gorev dagilimi, adil performans degerlendirme sistemleri, psikolojik giivenlik, motivasyonel

destek ve kariyer planlamas1 gibi etkenler birlikte ele alindiginda, insaat sektoriinde yiiksek
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performansl ve baglilik diizeyi yiiksek is giiciine ulasmak miimkiin olmaktadir. Bu nedenle,
kadrolama siirecinin temelinde yalnizca yeterlilik degil, ayn1 zamanda bireyin motivasyonel

potansiyelini degerlendiren biitlinciil bir yaklagim yer almalidir.

5.3. Bilgi ve Beceri Transferi

Bilgi ve beceri transferi, 6zellikle proje bazli sektorlerin baginda gelen insaat alaninda,
hem is giicii kalitesinin yiikseltilmesi hem de orgiitsel rekabet avantajinin siirdiiriilebilirligi
acisindan stratejik bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Ingaat sektoriiniin dinamik dogasi,
bilgi ve becerinin yalnizca bireysel birikimle sinirli kalmamasini, sistemli bicimde Grgiit
icinde aktarilmasini ve kurumsallastirilmasini gerekli kilmaktadir.

Nonaka ve Takeuchi (1995, s. 56-77) tarafindan gelistirilen bilgi olusturma teorisi, bu
baglamda kuramsal bir ¢erceve sunmaktadir. Bilginin Ortiikten agiga ve tekrar oOrtiige
dontiserek dort agsamali bir dongii ile kurumsal beceri tiretimi sagladigi bu modelde, insaat
projelerinde de bireyler arasi bilgi aligverisinin ve takim i¢i etkilesimin sistematik olarak
tesvik edilmesi gerektigi ifade edilmektedir. Bu dongiliniin etkin islemedigi
organizasyonlarda bilgi kaybi yasanmakta, bireysel deneyimler kurumsal Ogrenmeye
doniisememektedir. Sentiirk ve Carman (2019), orgiitsel 6grenme ile bilgi paylagimi
arasindaki iliskiyi inceledigi ¢aligmasinda, bireyler arasi bilgi akisinin ancak agik iletisim
ortamlarinin saglanmast ve kurum i¢i 6grenme Kkiiltlirliniin desteklenmesi ile miimkiin
olabilecegini ortaya koymustur. Calismada, bilgi paylasimi davranisinin orgiit ici rekabet,
giiven eksikligi ve kidem hiyerarsisi gibi etmenlerle sinirlanabildigi de belirtilmistir.

Argote ve Ingram (2000, s. 151-166) tarafindan yiiriitiilen uluslararas1 capl
aragtirmada ise bilgi transferinin Orgiitsel rekabet avantaji1 lizerindeki rolii ele alinmis, bu
aktarimin yalnizca bireyden bireye degil, ayn1 zamanda projeden projeye sistemli bicimde
aktarilmasi gerektigi vurgulanmstir. Ozellikle ingaat gibi proje temelli sektdrlerde, kazanilan
deneyimlerin yeni projelere tasinmasi i¢in dokiimantasyon, is siirecleri analizi ve i¢ egitim
uygulamalari temel araglar olarak belirlenmistir. Moslem ve Tantekin Celik (2016, s. 135-
142) calismas1 da bu goriisii destekler nitelikte olup, insaat sirketlerinde bilgi yonetimi
sistemlerinin  siireclere entegrasyonunun, calisanlarin beceri diizeylerini dogrudan

etkiledigini gostermistir. Veritabanlari, dijital platformlar ve proje hafizas1 uygulamalarinin
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bilgi paylagimini kolaylastirdigi, bunun da operasyonel verimliligi artirdig1 gézlemlenmistir.
Bayir ve Harmanct (2021, s. 1689-1720) ise miihendislik projelerinde saha personeline
yonelik deneyim aktarimi siireglerini ele almis, 6zellikle miihendis-tekniker-is¢i arasindaki
dikey bilgi akisinin 6nemini vurgulamistir. Proje yoneticileri ve kidemli miihendislerin
deneyimlerinin yapilandirilmig oturumlarla gen¢ personele aktarilmasi, operasyonel
stireklilik acisindan kritik bir unsur olarak degerlendirilmistir. S6zlii bilgi aktariminin kayit
altina alinarak dijital ortama tasinmasi ise kurumsal hafiza olusturmanin temel adimi1 olarak
sunulmustur.

Bu baglamda; bilgi ve beceri transferi yalnizca bireysel 6grenmeye degil, ayn1 zamanda
kurumsal yetkinlik gelisimine hizmet eden ¢ok boyutlu bir siirectir. insaat sektorii gibi
yiiksek riskli ve degisken kosullarda faaliyet gdsteren alanlarda bu siirecin sistematik,
Olciilebilir ve siirdiiriilebilir bicimde yapilandirilmasi; hem proje kalitesini hem de calisan
gelisimini dogrudan etkilemektedir. Kadrolama politikalarinin, bu bilgi transferi siireclerine
duyarli bi¢cimde yapilandirilmasi, yalnizca mevcut niteliklere degil, transfer edilebilir
o0grenme kapasitesine sahip bireylerin se¢imine dayali olmalidir. Bu durum, insaat
firmalarinin uzun vadede deneyimsel birikimlerini kurumsallagtirmalarinin ve sektor icinde

stirdiiriilebilir rekabet avantaji1 elde etmelerinin temelidir.

5.4. Organizasyonel Dayamklilik ve Esneklik

Insaat sektdriiniin dogasi geregi belirsizliklere, krizlere, digsal soklara ve ani
degisimlere kars1 son derece hassas bir yapiya sahip olmasi, bu sektorde faaliyet gosteren
kurumlarm organizasyonel dayaniklilik ve esneklik diizeylerini stratejik diizlemde yeniden
degerlendirmelerini zorunlu kilmaktadir. Kadrolama politikalari, bu baglamda yalnizca insan
kaynaginin teminini degil, ayn1 zamanda kurumun degisen ¢evre kosullarina ne derece hizl
ve etkili yanit verebilecegini de belirleyen temel bir bilesen haline gelmektedir. Komiirlii ve
Toltar (2018, s. 135-142), insaat projelerinde karsilasilan ani krizlerde organizasyonun
dayaniklilik gosterebilmesinin biiyiik 0Ol¢iide esnek kadro yapilarinin varligma bagh
oldugunu ortaya koymustur. Calismada, kriz anlarinda hizli karar alma, yeniden
pozisyonlandirma, alternatif kaynak yaratma gibi yeteneklerin, sabit ve kati kadro

sistemlerine kiyasla daha dinamik ve yatay yapilanmalarda basariyla sergilendigi
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saptanmistir.

Akgtil ve Dogan (2020, s. 159-173) ise orgiitsel esnekligin, kriz yonetimi becerileri ve
isgiicl stratejileriyle ne sekilde kesistigini insaat sektorii 0rnegi tizerinden incelemis; esnek
istthdam, capraz yetkinlik gelistirme ve gecici kadro uygulamalarinin organizasyonel
cevikligi arttirdigini ve bu durumun 6zellikle belirsiz ekonomik ortamlar karsisinda kurumsal
direnci artirdigini ifade etmistir.

Duchek (2020, s. 218-229), organizasyonel dayamikliligi bir yetkinlik olarak
kavramsallastirmakta ve bu yetkinligin olusumunda insan kaynaklari stratejilerinin merkezi
konumda bulundugunu belirtmektedir. Dayanikliligin proaktif, adaptif ve reaktif olmak iizere
ti¢ bileseni oldugu; her birinin is giicii yapisina ve kadrolama politikalarina dogrudan bagl
gelistigi vurgulanmaktadir. Sen vd., (2020, s. 16-21) ise Tiirkiye’deki insaat projelerine
odaklanan ¢alismasinda, esnek organizasyonel yapilar ile kriz karsisinda alinan kararlarin
niteligi arasinda giiclii bir iliski bulundugunu ortaya koymustur. Kadrolama esnekligi, gegici
projelerde uzman kadrolarin donemsellige uygun bigcimde atanmasi ve kriz yoOnetimi
ekiplerinin 6nceden belirlenmis olmasi1 gibi uygulamalar, beklenmedik durumlara karsi
hazirlikli olma diizeyini dogrudan etkilemektedir.

Lengnick-Hall, Beck ve Lengnick-Hall (2011, s. 244-251) tarafindan gelistirilen
stratejik insan kaynaklar1 yaklagimi, organizasyonel dayanikliligi gelistirmede personelin
yalmizca niceliksel olarak degil, stratejik katki potansiyeli ile degerlendirilmesi gerektigini
ortaya koymaktadir. Kadro planlamas: yapilirken personelin belirsizliklere karsi bireysel
esneklik diizeyi, 6grenme kapasitesi, kriz aninda inisiyatif alabilme gibi 6zellikleri dikkate
alinmal1; bdylece kurumsal dayaniklilik organizasyonun igsel yeteneklerine entegre
edilmelidir.

Kantur ve Iseri Say (2012, s. 766), esnek kadrolama politikalarinin organizasyonel
dayaniklilik tizerinde nasil etkili oldugunu agiklarken; belirsizlik yonetiminin merkezinde
yer alan “beklenmeyene hazirlik” ilkesine dikkat cekmistir. Bu dogrultuda kadro
yapilanmasinin yalnizca bugiinkii ihtiyaglar1 degil, dngoriilemeyen durumlar da kapsayacak
sekilde ¢oklu senaryolar iizerinden tasarlanmasi gerektigini savunmuglardir.

Budayan (2017, s. 699-709) Istanbul 6lceginde yiiriittiigii calismada ise organizasyonel
dayaniklilik ve esnekligin maliyet performansi iizerindeki etkileri istatistiksel olarak

degerlendirilmistir. Bulgular, stratejik kadro esnekligi uygulayan insaat firmalarinin kriz
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donemlerinde maliyet artislarin1 minimize edebildigini ve zamanlama hedeflerinden sapma
oranlarinin daha diisiikk oldugunu gdstermistir. Bu, esnek kadrolama yapilarinin yalnizca
insan kaynagi boyutuyla degil, projenin genel ekonomik siirdiiriilebilirligi agisindan da
hayati bir rol iistlendigini ortaya koymaktadir.

Goriildiigii lizre organizasyonel dayaniklilik ve esneklik, ingaat sektoriinde kadrolama
politikalariin yalnizca bir yan ¢iktis1 degil; dogrudan sonucu ve stratejik bir hedefidir. Bu
dogrultuda, kadro planlamalarinin gelecege doniik risk ve kriz senaryolar1 ¢ergevesinde
esnek, cok yetenekli, yeniden yapilandirilabilir bir bigimde tasarlanmasi1 gerekmektedir.
Kadrolarin farkli pozisyonlarda gorev alabilme kapasitesi, hizli yeniden yapilandirma
becerisi, yiiksek stres altinda karar alma yeterliligi ve 6grenmeye agiklik gibi 6zellikleri,
organizasyonlarin yalnizca bugiinkii isleyislerini degil, gelecekteki varliklarini da

stirdlirebilmeleri icin vazgeg¢ilmez unsurlar héline gelmektedir.
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6. METODOLOJI

Hazirlanan anket formunda yer alan maddeler, ¢alisma kapsaminda ele alinan kuramsal
cerceveye ve mevcut literatiire dayali olarak yapilandirilmistir. Kiiltiirel uyum boyutunda
gelistirilen ifadeler, kiiltiirel farkliliklarin organizasyonel etkilere yansimasini ele alan
Harzing ve Pinnington (2011) ile uluslararasi insan kaynaklar1 yonetiminde kiiltiirel zeka ve
adaptasyonun onemine vurgu yapan Tarique, Schuler ve Jackson (2007) calismalarindan
hareketle olusturulmustur. Yasal diizenlemelere iliskin maddeler ise, farkli iilkelerdeki
hukuki altyapinin kadrolama siire¢lerine etkisini agiklayan Dowling, Festing ve Engle (2013)
ile Tirk ingaat firmalarmin uygulamalarmi inceleyen Siireyya ve Acar (2023, s. 19-34),
sektorel temelli bulgularindan uyarlanmistir. Ekonomik maliyetler boyutu kapsaminda yer
alan maddeler, kadrolama tercihleri iizerinde maliyet analizlerinin belirleyiciligini
vurgulayan Esen ile Giirson’un (2016) biiyiik dlgekli firmalara yonelik aragtirmalarina
dayandirilmistir. Dijitallesme boyutuna iligkin ifadeler, insaat sektoriinde dijital doniistimiin
insan kaynaklari siire¢lerindeki etkilerini ortaya koyan Alsofiani (2024) ile uluslararasi pazar
analizlerinde dijitallesmenin stratejik Onemini raporlayan Turner ve Townsend (2024)
verileri temel alinarak yapilandirilmistir. Is giicii mobilitesini dlgmeye yonelik hazirlanan
maddeler, ozellikle uluslararasi rotasyon ve hareketliligin organizasyonel performansa
etkisini ele alan Al-Ma'aitah, Al-Haraisa ve Al-Tarawneh (2020) ile Cetinarslan’in (2017)
kadro planlamasi analizlerine dayali olarak olusturulmustur. Kadrolama yaklagimlarini 6l¢en
ifadeler ise, ¢ok uluslu sirketlerin kadro politikalarin1 sistematik bigimde siniflandiran
Perlmutter (1969) ve Heenan ile Perlmutter (1979) calismalarinin yani sira, Tirkiye
baglaminda bu yaklasimlarin uygulanabilirligini irdeleyen Cetinarslan ve Can’in (2017)
bulgularina dayanmaktadir. Tiim bu maddeler, literatiirde kabul goren 6lcekler temelinde
uyarlanarak 6zgiin bir anket formu gelistirilmis ve icerik gegerliligi uzman goriisleriyle test

edilmistir.
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Tablo 6.1. Anket Calismas: Boyut ve Maddeleri

Madde No
1

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

Boyut
Kiiltiirel Uyum

Yasal

Diizenlemeler

Ekonomik

Maliyetler

Dijitallesme

Madde
Kiltirel uyum egitimleri, yabanct projelerde c¢alisanlarin
verimliligini artirir.
Kadrolama kararlarinda kiiltiirel zeka dikkate alinmalidir.
Kiltiirel farkliliklar nedeniyle yasanan ¢atigmalar kadrolama
basarisini etkiler.
Yerel kiiltiirtin anlasilmasi, yonetici se¢iminde dnemlidir.
Farkli kiiltirlerden gelen c¢alisanlarin  birlikte calisabilirligi
artirtlmalidur.
Calisanlarin  kiiltiirleraras1  yeterliligi  kadrolama  siirecinde
degerlendirilir.
Ev sahibi iilkenin is yasalar1 kadrolama politikasini etkiler.
Uluslararasi projelerde yerel mevzuata uyum saglamak onceliklidir.
Yabanci iilkelerdeki yasal belirsizlikler kadrolamayi zorlagtirir.
Yasal yiikiimliiliikler, kadro planlamasini dogrudan etkiler.
Kadrolama siirecinde is hukuku danismanlig alinir.
Vize ve ¢alisma izni siiregleri kadro planlamasini belirler.
Yabanci yoneticilerin istihdami yerel yoneticilere gore daha
pahalidir.
Kadrolama siirecinde maliyet analizleri yapilir.
Maliyetler yiiksek oldugunda yerel personel tercih edilir.
Uluslararasi kadrolama, biit¢eye gore yeniden sekillenir.
Ekonomik krizler kadrolama stratejilerini degistirir.
Maliyet etkinligi, kadrolama tercihlerinde belirleyicidir.
Dijital araglar kadro se¢im siirecini hizlandirir.
Online miilakat uygulamalari yaygin olarak kullanilmaktadir.
Dijital platformlar aday veri tabanina erisimi kolaylastirir.
Uzaktan ¢aligma kadrolama stratejilerini degistirmistir.
Dijitallesme ile personel takibi daha sistematik hale gelmistir.
Kadrolama siireglerinde  yazilim araglar1  yogun  sekilde

kullanilmaktadir.
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Tablo 6.1. (Devam) Anket Calismasi Boyut ve Maddeleri

25 Uluslararasi gorev rotasyonlari firmada yaygindir.

26 Calisanlarin =~ bagka  iilkelerde gorevlendirilme  istekleri
degerlendirilir.

27 isgiicii Mobilitesi Mobil kadro yonetimi uluslararasi basariyi artirir.

28 Calisma izni alinabilirligi personel segiminde dikkate alinir.

29 Calisanlarin mobiliteye goniilliiliigii degerlendirilir.

30 Uluslararasi rotasyonlara hazirlik egitimleri saglanmaktadir.

31 Etnosentrik yaklasim merkez kontroliinii kolaylastirir.

32 Polisentrik yaklasim yerel pazar bilgisi kazandirir.

33 Geosentrik yaklasim yetkinligi oncelikli hale getirir.

34 Kadrolama Regiosentrik model bolgesel kiiltiirleri dikkate alir.

35 Yaklasimlar: Kadrolama yaklasimi, sirketin uluslararasi stratejisiyle uyumlu
olmalidir.

36 Her proje i¢in farkli kadrolama stratejisi gerekebilir.

37 Kadrolama modeli se¢iminde {ilke riski goz oniinde bulundurulur.

Calisma kapsaminda gelistirilen anket formunun gegerlilik ve glivenirlik analizlerinin
yapilabilmesi amaciyla oncelikle bir pilot uygulama gergeklestirilmistir. Bu dogrultuda,
uluslararasi ingaat sektdriinde cesitli diizeylerde gérev yapan ve arastirma evrenini temsil
edebilecek nitelikte olan toplam 36 katilimciya anket formu uygulanmistir. Katilimcilarin
seciminde, farkli pozisyonlardan gelmeleri, uluslararasi projelerde dogrudan deneyim sahibi
olmalar1 ve kiiltiirel, hukuki, dijital ya da yonetsel kadrolama siireclerine maruz kalmis
olmalar1 temel 6l¢iit olarak gozetilmistir. Pilot uygulama, anket maddelerinin anlagilirligini,
ifadelere verilen yanitlarin dagilimini ve Slgegin dlgme giiciinii degerlendirme agisindan

onemli bir asama olarak yapilandirilmistir.

6.1. Gegerlilik Analizi

Bu caligma kapsaminda gelistirilen 6lgme aracinin gecerliligini degerlendirmek
amaciyla pilot uygulama siirecinde kullanilan yontemler, hem 6rneklem yapisi hem de 6l¢iim
amacina uygun olarak secilmistir. Oncelikle 6lgegin kapsam gegerliligini saglamak adma,
ilgili literatiir taranmis ve her bir boyutun teorik temeli olusturulmustur. Kiiltiirel uyum, yasal

diizenlemeler, ekonomik maliyetler, dijitallesme, is giici mobilitesi ve kadrolama
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yaklagimlar1 olmak {izere alt1 temel boyut ¢er¢evesinde yapilandirilan 37 maddelik dlgek,
alan uzmanlarimin goriisleri dogrultusunda degerlendirilmis ve igerik gecerliligi saglanmistir.
Olgek maddeleri, daha 6nce bilimsel ¢alismalarda kullanilmis ifadelerden uyarlanarak
olusturulmus ve uzman degerlendirmeleri sonucunda kavramsal uygunluk agisindan gerekli
diizeltmeler yapilmistir. Olgek maddelerinin kapsam gegerliligini saglamak amaciyla,
alaninda yetkin li¢ akademisyene basvurulmustur. Bu uzmanlardan ikisi insan kaynaklari
yonetimi ve Orgiitsel davranmis alanlarinda calisan {iniversite Ogretim {iiyeleri, biri ise
uluslararasi projelerde gorev almis kidemli bir sektor profesyonelidir. Uzmanlara 6l¢egin
teorik dayanaklari ile birlikte her bir boyutu agiklayan bilgi notu sunulmus ve her maddenin
ilgili boyutu temsil etme diizeyini 4 dereceli bir degerlendirme formu iizerinden puanlamalari
istenmistir. Degerlendirme siirecinde, dilsel agiklik, kavramsal uygunluk ve l¢clim amaciyla
ortiisme derecesi dikkate alinarak maddelere iliskin goriisler toplanmistir. Gelen
geribildirimler dogrultusunda bazi ifadelerde sadelestirmeler yapilmis, birka¢ madde yeniden
yapilandirilmis ve bodylece Olcek maddelerinin teorik kapsamla tam uyum gostermesi
saglanmigtir. Bu siire¢, kapsam gegerliligi agisindan nitel bir teminat sunmakta ve dlgegin
bilimsel niteligini artirmaktadir.

Pilot uygulama verileri iizerinden yapilan analizlerde ise yap1 gecerliligine iliskin 6n
degerlendirmeler gergeklestirilmistir. Ozellikle madde-toplam korelasyon degerleri temel
alinarak, her bir maddenin ait oldugu yapiy1 ne derece temsil ettigi istatistiksel olarak test
edilmistir. Yapilan analizlerde, diizeltilmis madde-toplam korelasyonlarinin tamaminin
kabul edilebilir sinir olan 0,30’un oldukga iizerinde oldugu, biiyiik cogunlugunun ise 0,70’in
tizerinde degerler aldig1 tespit edilmistir. Bu bulgular, her bir maddenin 6l¢egin genel
yapistyla tutarli 6l¢timler sundugunu ve yapisal biitiinliik a¢isindan gecerliligi destekledigini
gostermektedir. Ayrica boyutlar arasi korelasyonlar da incelenmis, her bir alt boyutun kendi
icinde anlamli iligkiler sergiledigi ve 6l¢egin genel faktorel yapisinin 6n asamada uyumlu bir
dagilim gésterdigi goriilmiistiir. Ozellikle kiiltiirel uyum ile yasal diizenlemeler arasinda ve
kadrolama yaklagimlar ile dijitallesme arasinda yiiksek diizeyde pozitif korelasyonlarin
bulunmasi, bu boyutlarin 6lgmek istedikleri yapilarla biitiinlik i¢inde oldugunu
gostermektedir.

Orneklem biiyiikliigiiniin faktdr analizi icin yetersiz olmasi nedeniyle ileri diizey yapi

gecerliligi analizleri ana uygulama asamasina birakilmis, ancak pilot uygulama verilerine
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dayal1 olarak elde edilen bulgular, dlgegin yap1 gecerliligi agisindan yeterli ilk kosullar
sagladigim1 ortaya koymustur. Madde diizeyindeki istatistiksel uygunluk, alt boyutlar
arasindaki kavramsal tutarlilik ve uzman goriisleriyle desteklenen igerik biitiinliigii, bu
calismada kullanilan 6l¢egin gegerliligini destekleyen temel unsurlar olarak kabul edilmistir.
Literatiirde de belirtildigi iizere, kiiciik 6rneklemli pilot ¢aligmalar i¢in kapsam gegerliligi ve
madde-toplam korelasyonlarina dayali yap1 gegerliligi degerlendirmeleri gegerli bir yontem
olarak onerilmektedir (DeVellis, 2016; Tavsancil, 2021). Tiim bu veriler 1s18inda, 6lgme

aracinin pilot uygulama kapsaminda gecerliliginin saglandigi sonucuna varilmaistir.

6.2. Giivenilirlik Analizi

Uygulama sonucunda elde edilen veriler, 6zellikle 6lgegin i¢ tutarliligna iliskin 6n
degerlendirmelerin yapilmasma olanak tanimmistir. Bu siiregte elde edilen bulgular
dogrultusunda maddelerde herhangi bir anlam belirsizligi ya da teknik sorun
gbozlemlenmemis, tiim ifadelerin katilimcilar tarafindan okunabilir ve anlasilabilir oldugu
dogrulanmigtir. Ayrica elde edilen 6n test verileri lizerinden hesaplanan Cronbach’s Alpha
giivenirlik katsayisi .80’in tizerinde ¢ikmis (p=0.960), bu da 6lgegin yeterli i¢ tutarliliga sahip
oldugunu gostermistir. Pilot uygulamadan elde edilen sonuglar, nihai uygulama 6ncesinde
6l¢egin temel boyutlarinin yapisal olarak saglam temellere dayandigini ortaya koymakta ve
genis katilmli asil saha uygulamasina gegilmesi i¢in gerekli istatistiksel on kosullarin
karsilandigin1 dogrulamaktadir.

Gergeklestirilen pilot uygulama kapsaminda, orneklem olarak uluslararasi insaat
sektoriinde deneyimi bulunan toplam 36 katilimciya ulasilmistir. Bu sayi, gelistirilmis
Olcegin On degerlendirmesi i¢in literatiirde Onerilen minimum diizeydeki Orneklem
biiyiikliigiinii karsilamaktadir. Ozellikle Cronbach’s Alpha katsayis iizerinden yapilan ig
tutarlilik analizleri i¢in 30 ve tizeri katilimci sayisi yeterli kabul edilmekte olup, bu baglamda
36 kisilik pilot uygulama orneklemi Olgegin giivenilirligini test etmek agisindan uygun
bulunmustur (DeVellis, 2016; Tavsancil, 2021). Ayrica bu uygulama, anket maddelerinin
anlagilabilirligi, yanitlanabilirligi ve Ol¢glim yapisinin saglikli bir bi¢cimde islemesini
degerlendirmek adina yeterli akademik zemini saglamaktadir.

Pilot uygulama kapsaminda gelistirilen dlgegin i¢ tutarliligini belirlemek amaciyla
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yapilan Cronbach’s Alpha analizi sonucunda, toplam 37 maddeden olusan 6l¢egin genel
giivenirlik katsayisi ,960 olarak hesaplanmistir. Bu deger, literatiirde ¢ok yiiksek diizeyde i¢
tutarlilik olarak kabul edilen ,90 sinirmin da lizerinde yer almakta ve 6l¢egin son derece
gilivenilir bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir (DeVellis, 2016; Tavsancil, 2021).
Ayrica, maddelerin standartlastirilmis haliyle yapilan analizde elde edilen ,962 degeri de,
Olcegin maddeleri arasinda tutarliligin degisken ortalamalarindan bagimsiz olarak da
korundugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgular, 6l¢ek maddelerinin birlikte anlamli ve tutarli
bir yapiy1 6l¢tiigiinii, dolayisiyla gelistirilen 6lgme aracinin pilot uygulama 6rnekleminde
istatistiksel olarak gilivenilir oldugunu agik¢a gostermektedir. Pilot uygulama sonucunda elde
edilen bu yiiksek i¢ tutarlilik diizeyi, nihai saha uygulamasina gegmeden 6nce dlgegin yapisal
biitiinligli hakkinda yeterli diizeyde giiven saglamaktadir.

Pilot uygulamaya ait Item-Total Statistics (Oge-Toplam Istatistikleri) degerleri
incelendiginde, Olgegi olusturan 37 maddeye ait diizeltilmis madde-toplam korelasyon
(Corrected Item-Total Correlation) degerlerinin genel olarak kabul edilebilir diizeyin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu degerlerin biiyilkk ¢ogunlugu ,50 ve {izerinde
seyretmektedir; bu durum maddelerin ait olduklar1 6l¢ek biitlinliigii i¢inde tutarli dl¢timler
sagladigim godstermektedir. Olgiit olarak kabul edilen ,30 sinirinin altinda kalan madde
bulunmamakla birlikte, M13 (,440) ve 6zellikle M15 (,343) maddeleri daha diisiik diizeyde
madde-toplam korelasyonuna sahip olup, gorece daha zayif bir i¢ tutarlilik sergilemektedir.
Ancak bu maddelerin ¢ikarilmasi durumunda 6lgegin genel Cronbach’s Alpha katsayisinda
anlamli bir artis gozlenmediginden, bu maddelerin o6l¢ekten ¢ikarilmas: gerekli
goriilmemistir. Diger yandan, M18, M23, M35 ve M37 maddeleri ,75’in {izerindeki
degerleriyle Olgegin bitiinliigiine yiliksek diizeyde katki sunan maddeler olarak One
cikmaktadir. Bu bulgular dogrultusunda, dl¢egin biitliniinde yer alan her bir maddenin, ait
oldugu yapiy1 anlamh sekilde temsil ettigi ve igsel tutarliligin yiiksek oldugu sdylenebilir.
Bu nedenle, pilot uygulama sonucunda 6l¢egin maddelerine yonelik herhangi bir ¢ikarim
veya revizyona ihtiya¢ duyulmamaistir.

Pilot uygulama kapsaminda elde edilen bulgular, 6l¢egin alt boyutlarinin da istatistiksel
olarak giivenilir ve tutarli bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Analiz siirecinde,
37 katilimcinin verileri degerlendirilmis; eksiksiz veri saglayan 36 kisi lizerinden analizler

yuriitiilmiistiir. Listwise yontemiyle eksik verilerin dislanmasi sonucu yalnizca bir katilimci
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analiz dis1 kalmistir ve verilerin %97,3’liik kismi1 degerlendirmeye dahil edilmistir. Bu oran,
orneklemin yeterli veri biitiinliigiine sahip oldugunu gostermektedir.

Alt1 temel boyuttan olusan 6lgege iliskin hesaplanan Cronbach’s Alpha katsayis1 ,926
olarak bulunmustur. Bu deger, 6lgegin biitlinsel olarak oldukca yiiksek i¢ tutarliliga sahip
oldugunu ortaya koymakta ve olgegin giivenilir bir 6l¢gme aract oldugunu dogrulamaktadir.
Ayrica, standartlastirilmis maddelere gore elde edilen ,927 diizeyindeki alpha katsayisi da,
madde ortalamalarindan bagimsiz olarak genel 6lgek yapisinin tutarliligimi korudugunu
gostermektedir. Bu bulgu, anket formunun madde yapilarinin istikrarli sekilde ayni
psikolojik yapiy1 olctligiine isaret etmektedir.

Alt boyutlar arasindaki iligkileri degerlendirmek amaciyla olusturulan Inter-Item
Correlation Matrix sonuglari incelendiginde, tiim boyutlar arasinda pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli korelasyonlar gézlenmistir. Ozellikle Yasal Diizenlemeler ile Kiiltiirel Uyum
arasinda (r = ,829), Kadrolama Yaklasimlari ile Dijitallesme (r =,797) ve Isgiicii Mobilitesi
(r = ,756) arasinda yiiksek diizeyli iligkiler dikkat ¢ekmektedir. Bu bulgular, dlgek
boyutlarinin birbiriyle kavramsal olarak uyumlu calistigint ve ayni iist yapinin farkli
yonlerini temsil ettiklerini gostermektedir. Ote yandan, en diisiik iliski Ekonomik Maliyetler
ile Isgiicii Mobilitesi arasinda (r = ,453) gdzlenmistir; bu da séz konusu iki boyutun daha
ayrik yapilar 6l¢tiigiinli ancak anlamhi diizeyde baglanti i¢erdigini gostermektedir.

Madde-toplam korelasyonlari1 temel alinarak olusturulan analiz sonuglarina gore, tiim
boyutlarin Corrected Item-Total Correlation degerleri ,70’in lizerindedir ve bu durum her bir
boyutun 6lgegin genel yapisiyla tutarli oldugunu gostermektedir. En yiiksek korelasyon
degeri Kadrolama Yaklasimlar1 boyutuna ait olup ,854 olarak hesaplanmistir; bu da soz
konusu boyutun 6l¢egin geneli ile en giiclii i¢sel iligkilerden birine sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Tiim boyutlara ait madde silindiginde hesaplanan Alpha katsayilarinin ,90’1n
tizerinde kalmaya devam etmesi, Olgegin istatistiksel yapisinin maddelere karsi oldukca
direncli oldugunu ve tek tek maddelere bagimli bir giivenilirlik yapisina sahip olmadigini
gostermektedir. Ozellikle Dijitallesme boyutunun silinmesi durumunda Cronbach’s Alpha
,906 seviyesinde kalmakta, Isgiicii Mobilitesi boyutu igin bu deger ,922 olarak
gerceklesmektedir. Bu bulgu, tiim boyutlarin dlgegin yapisina anlamli katki sundugunu ve
herhangi birinin ¢ikarilmasi durumunda bile Olgegin i¢ tutarliliginin korunabilecegini

gostermektedir.
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Sonug¢ olarak, yapilan tiim analizler 1s18inda Slgegin alt boyutlarinin hem kendi
iclerinde tutarli hem de birbirleriyle kavramsal biitlinliik i¢inde oldugu istatistiksel olarak
dogrulanmistir. Bu durum, 6l¢egin gecerlilik ve giivenilirlik agisindan giiclii bir yapiya sahip
oldugunu ve ana uygulamaya gegcmeden once Olgegin kullanilabilirligini teyit ettigini ortaya

koymaktadir.

6.3. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini, uluslararasi pazarda aktif bicimde faaliyet gdsteren ve
Tiirkiye Miiteahhitler Birligi'ne iiye olan biiyiik 6l¢ekli insaat firmalar1 olusturmaktadir. S6z
konusu firmalar, yalnizca ulusal diizeyde degil, ayni zamanda yurtdisinda cesitli
cografyalarda altyap1 ve iistyap1 projeleri yiiriiten, cok uluslu yapilarla etkilesim icerisinde
olan ve insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda kadrolama politikalar1 agisindan stratejik karar
alma siireclerine sahip kuruluslardir. Bu firmalar, niteliksel farklilasma diizeyleri,
organizasyonel Olc¢ekleri ve uluslararasilasma seviyeleri bakimindan gesitlilik arz etmekle
birlikte, kiiresel is giicli yonetimi agisindan ortak zorluklarla karsi karsiya kalmaktadir.
Arastirmada bu firmalarda gorev yapan ve kadrolama siireglerinde yetki sahibi ya da bu
stireclere dogrudan katki sunan insan kaynaklar1 yoneticileri, teknik yoneticiler ve iist diizey
karar vericiler hedeflenmistir.

Arastirmanin 6rneklemini, Tiirkiye Miiteahhitler Birligi’ne iiye firmalar igerisinden
uygun Oornekleme yontemi ile belirlenmis ve ankete katilim saglamaya goniillii 100 kisilik bir
katilimer grubu olusturmaktadir. Ornekleme dahil edilen katilimeilar, insan kaynaklari
departmanlarinda ¢alisan uzmanlar, teknik boliimlerde gorev yapan yonetici ve mithendisler
ile CEO diizeyinde yonetsel karar vericilerden olusmaktadir. Anket formu, Google Forms
platformu aracilifiyla cevrim i¢i ortamda paylasilmis, katilimcilarla bireysel erisim
saglanarak goniilliiliik esasina dayali bigimde veri toplanmistir. Arastirma kapsaminda
kullanilan 6lgek, daha dnce 36 kisilik bir pilot grup tizerinde test edilerek kapsam gecerliligi
uzman goriigleri ile degerlendirilmig; Cronbach's Alpha katsayisinin .80'in iizerinde
cikmasiyla yeterli i¢ tutarlilhiga ulasildigr goriilmiistiir. Boylelikle 6rneklem grubuna
uygulanan anket formu, hem icerik acgisindan gegerliligi saglanmis hem de giivenilirligi

istatistiksel olarak kanitlanmig bir ara¢ haline getirilmistir.
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Aragtirma Orneklemi, farkli firmalardan gelen katilimcilarin sektorel deneyim, gorev
dagilim1 ve yonetsel yetki alan1 bakimindan ¢esitlilik gostermesi sayesinde, arastirmanin
evrensel gecerlik tagimasina katki sunmakta ve uluslararasi insaat sektdriinde uygulanan
kadrolama politikalarinin analizine yonelik genel gecger ¢ikarimlarda bulunulmasina imkan
tanimaktadir. Bu baglamda ulasilan 6rneklem, ¢alismanin saha temelli analizlerinin hem

giivenilirligini hem de temsil giiciinii artiran 6nemli bir degisken olarak degerlendirilmistir.

6.4. Veri Toplama Siireci ve Arac¢lar

Arastirmada veri toplama siireci, nicel arasgtirma yaklasimi c¢ergevesinde
yapilandirilmis olup, arastirma amacina uygun olarak 6zgiin bir anket formu gelistirilmistir.
Literatiirde dogrudan bu arastirmanin kapsamina uygun, gecerliligi ve givenilirligi
kanitlanmig standart bir 6lgek bulunmamasi nedeniyle, anket maddeleri daha 6nce benzer
temalarda yapilmis akademik ¢alismalardan (Harzing ve Pinnington, 2011; Tarique, Schuler
ve Jackson, 2007; Dowling, Festing ve Engle, 2013; Esen ile Giirson, 2016; Alsofiani, 2024;
Turner ve Townsend, 2024; Cetinarslan, 2017; Perlmutter, 1969; Heenan ve Perlmutter,
1979; Cetinarslan ve Can, 2017) uyarlanarak olusturulmustur. Gelistirilen 6lg¢ek, kiiltiirel
uyum, yasal diizenlemeler, ekonomik maliyetler, dijitallesme, is giicli mobilitesi ve insan
kaynaklart stratejileri gibi temel parametreleri 6lgmeyi amaglayan 37 maddelik bir yapidan
olusmaktadir. Anket formu, 5’11 Likert tipi 6l¢eklendirme sistemine gore yapilandirilmis ve
katilimcilarin her bir ifadeye katilim diizeylerini belirtmeleri saglanmistir.

Veri toplama aracinin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri, veri toplama siirecinin
oncesinde gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda 36 kisilik bir pilot grup tlizerinde uygulama
yapilmis, elde edilen veriler SPSS paket programinda analiz edilmistir. Kapsam gegerliligi
alan uzmanlarmin goriisleri dogrultusunda degerlendirilmis, 6l¢ekte yer alan ifadeler dil ve
igerik bakimindan revize edilmistir. Giivenirlik analizi sonucunda hesaplanan Cronbach’s
Alpha katsayis1 .80’in iizerinde bulunarak, dlgegin yeterli i¢ tutarliliga sahip oldugu tespit
edilmistir. Pilot uygulamanin ardindan nihai haline getirilen anket formu, 100 kisilik
orneklem grubunu olusturan katilimcilara ulastirilmigtir.

Veri toplama siirecinde, anketin genis katilimci grubuna ulagsmasi amaciyla Google

Forms dijital platformu tercih edilmistir. Boylece katilimcilar cografi kisitlardan bagimsiz
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olarak ¢evrim i¢i bi¢gimde ankete erisebilmis ve veriler sistematik sekilde kayit altina
alimmistir. Anket baglantisi, Tiirkiye Miiteahhitler Birligi’ne iiye biiyiikk 6lcekli insaat
firmalarinin insan kaynaklari, teknik birim ve {iist yOnetimlerinde gorev yapan
profesyonellere e-posta ve ¢cevrim igi iletisim kanallar1 araciligiyla Haziran-Temmuz 2025
tarihlerinde iletilmistir. Katilimcilarin tamami arastirmaya goniillii olarak dahil edilmis ve
veri toplama siireci boyunca etik ilkelere uygunluk ilkesi gozetilmistir. Katilimcilardan
herhangi bir kisisel veri veya kimlik bilgisi talep edilmemis; yanitlarin anonim kalmasi
saglanmistir. Tiim veri toplama siireci arastirmaci tarafindan yonetilmis ve verilerin eksiksiz
bicimde SPSS ortamina aktarilmasiyla analiz asamasina gegilmistir. Elde edilen nicel veriler,
arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi ve temel degiskenler arasindaki iligkilerin
istatistiksel olarak degerlendirilmesi amaciyla kullanilmistir. Bu sistematik siireg, arastirma
bulgularinin gecerliligini ve bilimsel giivenilirligini artiran temel adimlardan biri olarak

degerlendirilmistir.
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7. BULGULAR

Bu boliimde, arastirma kapsaminda elde edilen veriler kapsamli bir sekilde analiz
edilmistir. Veriler arasinda katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin bilgilerle birlikte,
Ol¢eklerin gegerlilik ve gilivenilirlik diizeylerini belirlemeye yonelik yapilan test sonuglarina,
faktor analizlerine ve betimleyici istatistiklere yer verilmistir. Ayrica degiskenler arasindaki
iliskileri incelemek amaciyla gergeklestirilen korelasyon analizlerinin yani sira, bagimsiz
degiskenlerin bagimli degigkenler {izerindeki etkilerini degerlendirmek iizere uygulanan
analiz bulgular1 da detayli olarak sunulmustur. Elde edilen tiim sonuglar, yorumlanmay1

kolaylastiracak sekilde tablo formatinda gorsellestirilmistir.

7.1. Katihmeilarin Sosyodemografik Ozelliklerine Yonelik Bulgular

Tablo 7.1. Sosyodemografik Ozellikler

Sosyodemografik Ozellikler n %
Cinsiyet

Erkek 71 71,0
Kadin 29 29,0
Yas

18-25 4 4,0
26-35 36 36,0
36-45 36 36,0
46 ve lizeri 24 24,0
Pozisyon

Diger: 4 4,0
Saha personeli 9 9,0
Teknik uzman (miihendis, mimar vb.) 37 37,0
Yonetici (list/orta kademe) 46 46,0
Insan Kaynaklar1 / IK departmani 4 4,0
Sirket Merkezi

Ortak girisim (joint venture) 10 10,0
Tiirkiye 69 69,0
Yabanci iilke 21 21,0

Uluslararas1 Calisma Deneyimi

0-1 18 18,0
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Tablo 7.1. (Devam) Sosyodemografik Ozellikler

10 ve tizeri 42 42,0
2-5 16 16,0
5-10 24 24,0

Tablo 7.1°de aragtirmaya katilan katilimcilarin sosyodemografik ve mesleki deneyime
iliskin 6zelliklerinin dagilimi1 sunulmustur. Katilimcilarin %71,0’ini erkekler, %29,0’unu ise
kadinlar olusturmaktadir. Yas dagilimi incelendiginde, katilimcilarin %36.0’sinin 25-35 yas
araliginda, %36,0’sinin ise 35-45 yas aralifinda oldugu, %?24,0’liniin 45 ve lizeri yas
grubunda, %4,0’liniin ise 18-25 yas aralifinda yer aldig1 goriilmektedir. Caligma
pozisyonlarina bakildiginda, en yiiksek oran %46,0 ile yonetici (list/orta kademe)
pozisyonunda ¢alisanlara aittir. Teknik uzman (miihendis, mimar vb.) olarak gorev
yapanlarin oran1 %37,0, saha personeli olarak calisanlarin oran1 %9,0, insan kaynaklar1 (IK)
departmaninda gorev alanlarin oran1 %4,0, "diger" secenegini isaretleyenlerin orani ise yine
%4,0’tiir. Katilimeilarin galistiklart sirketin merkez tilkesi dagilimina gore %69,0°1 Tiirkiye
merkezli firmalarda ¢alismaktadir. %21,0’inin ¢alistig1 sirketin merkezi yabanci bir iilkede
yer alirken, %10,0’inin ¢alistig1 sirketler ortak girisim (joint venture) niteligindedir.
Uluslararasi ingaat projelerinde deneyim siiresi agisindan katilimcilarin %42,0’sinin 10 y1l
ve lizeri deneyime sahip oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bunun yam sira %24,0°4 5-10 yil
arasinda, %16,0°s1 2-5 y1l arasinda, %18,0°11se 0-1 y1l arasinda uluslararasi proje deneyimine
sahiptir. Bu veriler, caligmaya katilan kisilerin biiyiik 6l¢iide yoneticilik ve teknik uzmanlik
diizeyinde deneyimli profesyoneller oldugunu, agirlikli olarak Tiirkiye merkezli uluslararasi
firmalarda gorev aldiklarin1 ve 6nemli bir kisminin uzun yillara dayanan uluslararasi proje

deneyimine sahip oldugunu gostermektedir.

7.2. Normallik Testi

Arastirma kapsaminda elde edilen anket verilerinin analizine geg¢ilmeden once, bu
verilerin dagilim o6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla normallik testleri uygulanmistir.
Istatistiksel ¢oziimlemelerde dogru test yonteminin segilebilmesi igin verilerin normal
dagilima uygun olup olmadiginin belirlenmesi 6nem arz etmektedir. Sayet veriler normal

dagilim gosteriyorsa, t-testi ya da varyans analizi (ANOVA) gibi parametrik analiz
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tekniklerine basvurulmaktadir. Ancak verilerin normal dagilim varsayimini karsilamadigi
durumlarda, Mann-Whitney U testi veya Kruskal-Wallis testi gibi non-parametrik
yontemlerin kullanilmasi gerekmektedir (Biiyiikoztiirk, 2010).

Bu cercevede, verilerin normal dagilima uygunlugunu degerlendirmek amaciyla dort
temel analiz yontemi tercih edilmistir. Bunlar sirasiyla:

(1) verilerin carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) diizeylerinin analiz edilmesi,

(2) carpiklik ve basiklik katsayilarinin standart hata degerlerine oranlanarak z-
skorlarinin hesaplanmasi,

(3) verilerde ug (aykiri) degerlerin tespit edilmesi ve

(4) Kolmogorov-Smirnov ile Shapiro-Wilk testleri araciligiyla normallik varsayiminin
istatistiksel olarak sinanmasidir.

Bu analizler sonucunda elde edilen bulgular, calismanin istatistiksel yontem se¢imini

yonlendirmistir.

Tablo 7.2. Tammlayict Ozellikler

Descriptives
Statistic Std. Error

Kiiltiirel Uyum Mean 22,7700 ,48822

95% Confidence Interval for Lower Bound 21,8013

Mean Upper Bound 23,7387

5% Trimmed Mean 23,1667

Median 24,0000

Variance 23,835

Std. Deviation 4,88216

Minimum 6,00

Maximum 30,00

Range 24,00

Interquartile Range 3,00

Skewness -1,723 ,241

Kurtosis 3,034 478
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Tablo 7.2. (Devam) Tanmimlayict Ozellikler

Ekonomik Maliyetler

Yasal Diizenlemeler

Mean

95% Confidence Interval for Lower Bound
Mean Upper Bound
5% Trimmed Mean

Median

Variance

Std. Deviation

Minimum

Maximum

Range

Interquartile Range

Skewness

Kurtosis

Mean

95% Confidence Interval for Lower Bound
Mean Upper Bound
5% Trimmed Mean

Median

Variance

Std. Deviation

Minimum

Maximum

Range

Interquartile Range

Skewness

Kurtosis

22,6500
21,5200
23,7800
23,0889
24,0000
32,432
5,69489
6,00
30,00
24,00
1,75
-1,100
935
23,5300
22,4882
24,5718
24,0667
24,0000
27,565
5,25021
6,00
30,00
24,00
3,75
-1,688
3,047

,56949

241
A78
,52502

241
A78
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Tablo 7.2. (Devam) Tanmimlayict Ozellikler

Dijitallesme Mean 22,8400 ,53328
95% Confidence Interval for Lower Bound 21,7819
Mean Upper Bound 23,8981
5% Trimmed Mean 23,2889
Median 24,0000
Variance 28,439
Std. Deviation 5,33280
Minimum 6,00
Maximum 30,00
Range 24,00
Interquartile Range 5,00
Skewness -1,458 241
Kurtosis 2,216 ,478
Egiicii Mobilitesi Mean 22,3400 ,50357
95% Confidence Interval for Lower Bound 21,3408
Mean

Upper Bound 23,3392

5% Trimmed Mean 22,6778

Median 24,0000
Variance 25,358

Std. Deviation 5,03567
Minimum 7,00

Maximum 30,00

Range 23,00
Interquartile Range 4,75

Skewness -1,156 ,241
Kurtosis 1,452 478
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Tablo 7.2. (Devam) Tanmimlayict Ozellikler

Kadrolama Yaklagimlari Mean 26,3500 ,62367
95% Confidence Interval for Lower Bound 25,1125
Mean Upper Bound 27,5875
5% Trimmed Mean 26,8556
Median 28,0000
Variance 38,896
Std. Deviation 6,23670
Minimum 7,00
Maximum 35,00
Range 28,00
Interquartile Range 5,75
Skewness -1,403 241
Kurtosis 2,068 ,478

Tablo 7.2, istatistik sonuclari, calismada yer alan tiim degiskenlerin dagilim
ozelliklerini ve merkezi egilim Olclimlerini ortaya koyarak, veri setinin genel yapisina dair
ciktilar sunmaktadir. Kiiltiirel uyum degiskenine ait ortalama deger 22,77 olup, bu deger 6
ile 30 arasinda degisen toplam puanlara gore orta-iist diizey bir egilimi isaret etmektedir.
Medyan degerinin 24 olmasi, dagilimimn hafif sola carpik oldugunu dogrulamakta ve bu
durum negatif skewness degeri (-1,723) ile de desteklenmektedir. Ayn1 zamanda bu
degiskenin kurtosis degeri 3,034 olup, dagilimin normal dagilima kiyasla biraz daha basik ve
uc degerler acisindan yogun oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, katilimcilarin kiiltiirel
uyum algilarinin goreli olarak yiiksek oldugunu ve dagilimin simetriden uzaklastigini
gostermektedir.

Ekonomik maliyetler degiskeninde ortalama 22,65, medyan ise 24 olarak
gbozlemlenmistir. Bu fark, verilerin merkezden biraz sola carpik oldugunu gosterirken,
varyansin yiiksekligi (32,432) ve standart sapmanin 5,69 olmasi, katilimer yanitlarinda bu
boyutta daha genis bir dagilim oldugunu gdstermektedir. Skewness (-1,100) ve kurtosis
(0,935) degerleri ise ekonomik maliyet algisinin da negatif carpiklik igerdigini ve ug
degerlerin goreli olarak sinirli oldugunu gostermektedir. Bu veriler, katilimcilarin ekonomik
maliyetleri kadrolama siirecinde orta diizeyde etkili gordiiklerini ancak bireysel farkliliklarin

daha belirgin oldugunu ortaya koymaktadir.
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Yasal diizenlemeler boyutunda ortalama 23,53 ve medyan 24 olarak tespit edilmistir.
Standart sapma 5,25 ile degigkenligin orta diizeyde oldugunu gostermekte olup, dagilimin
sekli de skewness (-1,688) ve kurtosis (3,047) degerleriyle desteklenmektedir. Ozellikle
negatif carpiklik degeri, katilimcilarin biiyiik bir kisminin yasal diizenlemeleri yiiksek
diizeyde etkili bulduklarmi ancak bazi diisiik puanli yanitlarin genel dagilimi sola
kaydirdigin1 gostermektedir. Bu durum, yasal faktorlerin uluslararasi insaat firmalarinin
kadrolama kararlarinda etkili bir parametre olarak degerlendirildigini gostermektedir.

Dijitallesme boyutunda ortalama deger 22,84 ve medyan 24 olup, dagilim yine negatif
carpik yap1 gostermektedir (skewness: -1,458). Standart sapma degeri 5,33 ve varyans degeri
28,439 olup, degiskenin yiiksek diizeyde farklilik igerdigini gostermektedir. Kurtosis degeri
2,216 ile dagilimin normal dagilima gore daha sivri oldugunu gostermektedir. Katilimcilar
arasinda dijitallesmeye verilen 6nem genel olarak orta-iist diizeyde olsa da, bazi bireylerin
bu siireci daha az 6nemsedigi, bu nedenle varyansin yiikseldigi yorumlanabilir. Bu da
firmalarin dijital altyaprya iliskin farkli uygulama ve algi diizeylerinde oldugunu
diistindiirmektedir.

Isgiicii mobilitesi degiskeninde ortalama 22,34, medyan 24 olarak &l¢iilmiis ve standart
sapma 5,03 ile degiskenligin yine orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Skewness (-1,156) ve
kurtosis (1,452) degerleri, dagilimin normalden sola ¢arpik ve biraz sivri oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum, calisanlarin yurt dis1 rotasyonlarina ve mobiliteye genel olarak
pozitif yaklastiklarini, ancak bazi1 bireylerin bu siirece daha mesafeli olabilecegini
gostermektedir. Genel olarak is giicli mobilitesi ile ilgili alginin yiiksek oldugu ve bu faktoriin
kadrolama stratejilerinde dikkate alindig1 anlagilmaktadir.

Bagimli degisken olan kadrolama yaklasimlari degiskenine iligkin ortalama deger
26,35 ve medyan 28 olup, bu degerlerin yiiksekligi, katilimeilarin kadrolama yaklagimlarim
genel olarak benimsediklerini ve dnem verdiklerini gostermektedir. Standart sapma 6,23 ile
bu boyutta da anlamli bir varyans goriilmektedir. Skewness degeri -1,403 olup, dagilimin
sola carpik oldugunu gostermektedir. Kurtosis degeri 2,068 ile dagilimin hafif sivri ve
normalden farkli oldugunu goéstermektedir. Bu durum, farkli kadrolama yaklagimu tiirlerinin
(etnosentrik, polisentrik, geosentrik, regiosentrik) katilimcilar arasinda farkli diizeylerde
tercih edildigini, ancak genel egilimin yiiksek puanlarda yogunlastigini ortaya koymaktadir.

Tiim degiskenlerde skewness ve kurtosis degerlerinin +2 araliginda kalmasi, verilerin
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cok biiyiik sapmalar icermedigini ve parametrik analizler (6rnegin ¢oklu regresyon) i¢in
kullanilabilir nitelikte oldugunu gostermektedir. Ayrica, ortalama ve medyan degerlerin
yakinligi da verilerin genel olarak normal dagilima yakin bir yapida oldugunu
desteklemektedir. Bu bulgular, ilerleyen agamalarda gergeklestirilecek regresyon analizleri
icin uygun bir temel olusturmakta ve modelin agiklayicilig1 agisindan degiskenlerin yeterli
dagilim ¢esitliligine sahip oldugunu gostermektedir. Sonug olarak, tanimlayici istatistikler,
hem bagimsiz hem de bagimli degiskenlerin dl¢giilmesinde kullanilan 6lgeklerin istatistiksel
glivenilirlik tagidigini ve aragtirma modeline uygun olduklarin1 agik bi¢imde ortaya
koymaktadir.

Bu baglamda; calismada yer alan tiim degiskenlerin carpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerlerinin +2 araliginda kalmasi, ortalama ile medyan degerlerinin birbirine
yakin olmasi ve standart sapmalarin makul diizeyde dagilmasi, verilerin normal dagilima
yakin oldugunu ve parametrik testler i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Ancak bu
yukarida verdigimiz gibi tek basina, karar vermemiz i¢in yeterli degildir ve bir sonraki asama

olan ug degerlerin tespitine bakilmasi gerekmektedir.

Tablo 7.3. U¢ Degerlerin (Extreme Values) Tespiti

Extreme Values

Case Number Value

Kiiltiirel Uyum Highest 1 1 30,00
2 16 30,00
3 43 30,00
4 92 30,00
5 98 30,00
Lowest 1 97 6,00
2 18 7,00
3 68 9,00
4 87 10,00
5 45 10,00
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Tablo 7.3. (Devam) Ug¢ Degerlerin (Extreme Values) Tespiti

Ekonomik Maliyetler Highest 1 1 30,00
2 54 30,00
3 55 30,00
4 56 30,00
5 57 30,00°
Lowest 1 97 6,00
2 33 6,00
3 18 7,00
4 87 9,00
5 68 9,00
Yasal Duzenlemeler Highest 1 1 30,00
2 34 30,00
3 55 30,00
4 56 30,00
5 57 30,00*
Lowest 1 97 6,00
2 33 6,00
3 87 8,00
4 18 8,00
5 68 9,00
Dijitallesme Highest 1 1 30,00
2 12 30,00
3 16 30,00
4 36 30,00
5 56 30,00
Lowest 1 18 6,00
2 97 7,00
3 25 7,00
4 7 8,00
5 87 10,00°
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Tablo 7.3. (Devam) Ug¢ Degerlerin (Extreme Values) Tespiti

Isgiicii Mobilitesi Highest 1
2

3

4

5

Lowest 1

2

3

4

5

Kadrolama Yaklagimlar1 Highest 1
2

3

4

5

Lowest 1

2

3

4

5

1
36
56
57
88
18
33

7
68
25

1
54
55
56
57
33

7
18
97
87

30,00
30,00
30,00
30,00
30,00°
7,00
8,00
8,00
9,00
11,00
35,00
35,00
35,00
35,00
35,00¢
7,00
7,00
9,00
10,00
10,00°

a. Only a partial list of cases with the value 30,00 are shown in the table of upper extremes.
b. Only a partial list of cases with the value 10,00 are shown in the table of lower extremes.
c. Only a partial list of cases with the value 35,00 are shown in the table of upper extremes.

Tablo 7.3 incelendiginde; u¢ deger analizine iliskin elde edilen bulgular, ¢calismada
kullanilan degiskenlerde belirgin bir aykir1 deger sorunu olmadigini, gozlemlenen ug
degerlerin ise istatistiksel olarak dogal sinirlar igerisinde kaldigin1 géstermektedir. Her bir
degiskende hem en yiiksek hem de en diisiik degerler incelendiginde, bu degerlerin anket
Olceginin teorik sinirlar icerisinde (6rnegin 6 ile 30 veya 7 ile 35 arasinda) yer aldigi
goriilmektedir. Bu durum, s6z konusu ug degerlerin veri seti i¢inde anlaml1 bir bozulmaya ya

da analiz sonuglarmi c¢arpitacak diizeyde istatistiksel sapmaya neden olmayacagin

gostermektedir.

Ozellikle Kiiltiirel Uyum, Ekonomik Maliyetler, Yasal Diizenlemeler, Dijitallesme ve

Isgiicii Mobilitesi gibi bagimsiz degiskenlerde hem maksimum (30,00) hem de minimum
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(6,00-7,00) degerler ¢ok sayida katilimci tarafindan verilmis olup, bu durum s6z konusu
degerlerin izole birer ekstrem deger degil, grubun dogal varyansini temsil eden u¢ noktalar
oldugunu gostermektedir. Kadrolama Yaklasimlar1 degiskeninde de en yiiksek deger olarak
gozlemlenen 35,00 puan ile en diisiik deger olan 7,00 puan yine 6l¢egin sinirlari igerisindedir
ve dagilimin yapay olarak bozulduguna dair herhangi bir isaret bulunmamaktadir.

Verilerin u¢ deger dagilimi incelendiginde, bu degerlerin frekans agisindan tekil ya da
aykir1 bir 6rneklem olusturmadig1 ve regresyon analizlerinde standart hata tizerinde baskin
bir etki yaratacak diizeyde sapma gostermedigi goriilmektedir. Dolayisiyla, veri setindeki ug
degerler istatistiksel olarak dogal simirlar igerisinde kabul edilebilir diizeydedir ve bu
degerlerin veri setinden ¢ikarilmasina gerek bulunmamaktadir. Tersine, bu u¢ degerlerin
calismanin kapsami dahilinde anlamli ¢esitlilik sundugu ve genel varyansin yorumlanmasina
katki sagladigi soylenebilir (Gamgam ve Altunkaynak, 2013). Elde edilen bu bulgular
dogrultusunda, ug¢ degerlerin analitik siire¢leri olumsuz etkilemedigi ve veri setinin
giivenilirligini tehdit etmedigi sonucuna ulasilmaktadir. Ancak bu da tek basina yeterli
degildir ve normallik testinin bir sonraki adim1 olan Kolmogorov Smirnov ve Shapiro Wilk

testlerine bakmak gerekir.

Tablo 7.4. Normallik Testi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Kiiltiirel Uyum ,259 100 ,000 ,789 100 ,000
Ekonomik Maliyetler ,155 100 ,000 ,902 100 ,000
Yasal Diizenlemeler ,230 100 ,000 ,820 100 ,000
Dijitallesme ,196 100 ,000 ,850 100 ,000
Isgiicii Mobilitesi ,159 100 ,000 ,898 100 ,000
Kadrolama Yaklasimlari 214 100 ,000 ,856 100 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Tablo 7.4. incelendiginde; Shapiro-Wilk ve Kolmogorov-Smirnov normallik
testlerinden elde edilen sonuglara gore, calismada yer alan tiim degiskenlerin anlamlilik

diizeyleri (Sig.) p <,001 olarak bulunmustur. Bu durum istatistiksel olarak, her bir degiskenin
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dagiliminin normallik varsayimim karsilamadigini gostermektedir. Ozellikle Shapiro-Wilk
testi, 0rneklem biiyilikligii 50200 arasinda oldugunda normalligi test etmek i¢in daha duyarl
kabul edilmekte olup, bu testte tiim degiskenler i¢cin anlamlilik degerlerinin .05’ten kiiclik
¢ikmasi, normal dagilim varsayiminin reddedilmesine neden olmaktadir.

Ancak bu bulgularin degerlendirilmesinde yalnizca normallik test sonuglar1 degil, veri
setinin genel yapisi, carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri, ortalama—medyan
uyumu ve ug¢ deger analizleri de dikkate almmalidir. Onceki analizlerde tiim degiskenlerin
carpiklik ve basiklik degerlerinin £2 araliginda oldugu, u¢ degerlerin dogal sinirlar iginde
kaldig1 ve ortalama ile medyan degerlerinin olduk¢a yakin oldugu goriilmistiir. Bu tiir
durumlarda normallik testlerinin n biiyiik oldugunda fazla duyarli hale gelerek kiiciik
sapmalari bile istatistiksel olarak anlamli gosterebildigi bilinmektedir.

Bu nedenle, pratikte cogu sosyal bilim ¢alismasinda oldugu gibi bu arastirmada da
Shapiro-Wilk testleri normallik varsayiminin istatistiksel olarak karsilanmadigini gostermis
olsa da, diger dagilim ol¢iitlerinin destekleyici olmasi sebebiyle veriler yaklasik normal
dagildig1 kabul edilerek parametrik testlerin (regresyon analizi, Pearson korelasyon, vb.)
uygulanmasi yerinde ve gegerli bir tercih olacaktir. Ozellikle drneklem biiyiikliigiiniin 100
oldugu g6z oniinde bulunduruldugunda, parametrik analizlerin normallik varsayimina karsi
oldukca dayanikli oldugu bilinmektedir. Bu baglamda normallik testlerinin istatistiksel
sonuclarina ragmen, genel dagilim 6zellikleri veri analizinin giivenilirligini tehdit etmemekte

ve analiz siirecine engel teskil etmemektedir.

7.3. Korelasyon Analizi ve Gruplar Arasi Karsilastirmalar

Bagimsiz degiskenlerimiz olan Kiiltiirel Uyum, Yasal Diizenlemeler, Ekonomik
Maliyetler, Dijitallesme ve Is Giicii Mobilitesini, asil parametremiz olan bagimli degisken
olan Kadrolama Yaklasimlar: (Politikalar) ile iliskisini incelemek adina korelasyon analizi
ve gruplar (bagimli-bagimsiz degiskenler) aras1 karsilagtirma yapilmaigstir.

Arastirmada, Oncelikle degiskenlerin dagilim 6zelliklerinin analiz edilmesi amaciyla
tanimlayict istatistikler incelenmis, ardindan ug¢ deger analizi ve normallik testleri
uygulanmigtir. Elde edilen bulgular dogrultusunda ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin kabul

edilebilir sinirlar iginde yer almasi, ortalama ve medyan degerlerinin birbirine yakin olmasi
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ve standart sapmalarin makul diizeyde dagilmasi gibi kriterler temel alinarak verilerin
parametrik testlere uygun oldugu degerlendirilmistir. Her ne kadar Shapiro-Wilk ve
Kolmogorov-Smirnov testleri istatistiksel olarak anlamli sonuglar vermis ve normalligi
reddetmis olsa da, bu tiir testlerin biiyiik 6rneklem hacimlerinde duyarlilig1 artmakta ve
normal dagilimdan kiigiik sapmalar1 bile anlamli gostermektedir. Bu nedenle parametrik
testlerin kullanimina devam edilmistir.

Bu dogrultuda c¢alismanin mevcut asamasinda, bagimsiz degiskenler ile bagiml
degisken arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini belirlemek amaciyla Pearson korelasyon
analizi gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iliskinin yOniinii
(pozitif ya da negatif) ve giiciinii (zay1f, orta, giiglii) ortaya koyarak, regresyon analizine
gecmeden once iliski yapisina iliskin 6n bilgi sunmay1 amaglamaktadir. Ozellikle bagimsiz
degiskenlerden kiiltiirel uyum, ekonomik maliyetler, yasal diizenlemeler, dijitallesme ve is
giicli mobilitesi ile bagimli degisken olan kadrolama yaklagimlari arasinda nasil bir iligki
oldugu bu asamada incelenmektedir. Elde edilen korelasyon katsayilarinin anlamlilik
diizeyleriyle birlikte yorumlanmasi, ilerleyen asamada yapilacak olan ¢oklu dogrusal

regresyon analizine teorik ve istatistiksel zemin hazirlayacaktir.

7.3.1. Kiiltiirel uyum ve kadrolama yaklasimlar: degiskenlerine ait korelasyon analizi

Tablo 7.5. Kiiltiirel Uyum ve Kadrolama Yaklasimlar: Korelasyon Analizi Tamimlayici Istatistikler

Descriptive Statistics

Std.
Mean Deviation N
Kiiltiirel Uyum 22,7700 4,88216 100
Kadrolama Yaklagimlar1 26,3500 6,23670 100

Aragtirmada analiz edilen degiskenlerden Kiiltiirel Uyum degiskenine iligkin ortalama
deger 22,77 olarak belirlenmistir. Bu deger, 6rneklem grubundaki katilimcilarin kiiltiirel
uyum diizeylerinin orta-yiiksek araliga yakin seyrettigini gostermektedir. Standart sapma
degeri ise 4,88 olup, katilimcilarin bu degiskene verdikleri yanitlarin ortalamadan ¢ok biiyiik

sapmalar gostermedigini, dolayisiyla dagilimin homojen bir yap1 sergiledigini ortaya

72



koymaktadir.

Diger yandan Kadrolama Yaklagimlar1 degiskenine iligkin ortalama deger 26,35 olarak
tespit edilmistir. Bu bulgu, uluslararasi insaat firmalarinda g¢alisan bireylerin kadrolama
politikalarina yonelik genel degerlendirmelerinin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.
Bu degiskenin standart sapma degeri 6,23 olup, kiiltiirel uyum degiskenine gore daha genis
bir dagilim araligina isaret etmektedir. Bu durum, katilimcilarin kadrolama politikalarina
iliskin degerlendirmelerinde daha fazla farklilik bulundugunu géstermektedir.

Her iki degisken icin de Orneklem sayis1 100 olup, bu say1 parametrik analizlerin
istatistiksel gecerliligi agisindan yeterli kabul edilmektedir. Bu asamada elde edilen betimsel
istatistikler, Pearson korelasyon analizinin yorumlanmasina temel teskil etmekte ve

degiskenler arasi iliski yapisin1 degerlendirmede baslangic niteligi tasimaktadir.

Tablo 7.6. Kiiltiirel Uyum ve Kadrolama Yaklasimlar: Korelasyon Analizi

Correlations
Kiiltiirel Uyum Kadrolama Yaklagimlari

Kiiltiire] Uyum Pearson Correlation 1 ,836™

Sig. (2-tailed) ,000

N 100 100
Kadrolama Yaklagimlar1 Pearson Correlation ,836™ 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 100 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Aragtirma kapsaminda kiiltirel uyum ile kadrolama yaklagimlar1 arasindaki iliski
diizeyini belirlemek amaciyla yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore, bu iki
degisken arasinda pozitif yonlii ve yliksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir
(r=,836; p<.001). Elde edilen korelasyon katsayisi, Cohen'in (1988) siniflandirmasina gore
giiclii bir iliski diizeyine isaret etmektedir. Bu bulgu, kiiltiirel uyum diizeyi yiiksek olan
bireylerin, ayn1 zamanda kadrolama yaklasimlarin1 da olumlu degerlendirme egiliminde
olduklarini1 gostermektedir.

Tgili iliski istatistiksel olarak %1 anlamlilik diizeyinde anlamli bulunmustur, bu da hata

yapma olasiliginin oldukga diisiik oldugunu ve elde edilen iligkinin tesadiifi olmadigini
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gostermektedir. Bu kapsamda, calismada ileri siiriilen "Kiiltiirel uyum diizeyi arttikca
kadrolama yaklagimlarina yonelik olumlu tutum da artar" yoniindeki hipotez desteklenmistir.
Elde edilen bu sonug, ¢ok uluslu ya da kiiltiirel olarak c¢esitli is ortamlarinda, kadrolama
politikalarinin basarili bicimde uygulanabilmesinde kiiltiirel uyumun 6nemli bir belirleyici
rol {istlenebilecegini gostermektedir. Bu dogrultuda, insan kaynaklari uygulamalarinda
kiiltiirel farkindaligin artirilmasi ve kiiltiirel uyumu 6nceleyen stratejilerin benimsenmesi,
kurum igi politikalarin c¢alisanlar tarafindan daha kabul edilebilir bulunmasina katki

saglayabilir.

7.3.2. Yasal diizenlemeler ve kadrolama yaklasimlar1 degiskenlerine ait korelasyon

analizi

Tablo 7.7. Yasal Diizenlemeler ve Kadrolama Yaklasimlar: Korelasyon Analizi Tanimlayic: Istatistikler

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Yasal Diizenlemeler 23,5300 5,25021 100
Kadrolama Yaklagimlar1 26,3500 6,23670 100

Arastirmada, yasal diizenlemeler ve kadrolama yaklasimlari degiskenlerine iliskin
tanimlayici istatistikler incelendiginde, yasal diizenlemeler boyutunun ortalama degerinin
23,53 oldugu ve standart sapmasinin 5,25 diizeyinde ger¢eklestigi goriilmektedir. Bu durum,
katilimcilarin yasal diizenlemelerle ilgili algilarinin genel olarak orta-yiiksek seviyede
oldugunu ve yanitlar arasinda makul diizeyde bir degiskenlik bulundugunu gostermektedir.
Kadrolama yaklagimlarina iligkin ortalama ise 26,35, standart sapma degeri ise 6,24 olarak
hesaplanmistir. Bu deger, katilimcilarin kadrolama yaklasimlarina iliskin  genel
degerlendirmelerinin daha yiiksek diizeyde pozitif oldugunu ve verilerin dagiliminin

istikrarli oldugunu ortaya koymaktadir.
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Tablo 7.8. Yasal Diizenlemeler ve Kadrolama Yaklasimlari Korelasyon Analizi

Correlations
Yasal Diizenlemeler Kadrolama Yaklagimlari

Yasal Diizenlemeler Pearson Correlation 1 77

Sig. (2-tailed) ,000

N 100 100
Kadrolama Yaklagimlari Pearson Correlation 77 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 100 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Arastirma kapsaminda, yasal diizenlemeler ile kadrolama yaklasimlari arasindaki
iligkiyi belirlemeye yonelik olarak gergeklestirilen Pearson korelasyon analizi sonuglari
incelendiginde, bu iki degisken arasinda pozitif yonlii, yliksek diizeyde ve istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulundugu tespit edilmistir (r = ,777; p < .001). Elde edilen korelasyon
katsayisi, iki degiskenin birlikte artma egiliminde oldugunu ve yasal diizenlemelere iliskin
algi diizeyi yikseldik¢e, kadrolama yaklagimlarinin da daha olumlu algilandigini
gostermektedir.

Bu iliski diizeyi, Cohen’in (1988) dlgiitlerine gdre “glicli” olarak siniflandirilmakta
olup, istatistiksel anlamlilik diizeyi %1 in oldukga altinda gergeklesmistir. Bu bulgular, yasal
diizenlemelerin uluslararas1 ingaat firmalarinda personel istthdami1 ve kadrolama
politikalarinin sekillenmesinde énemli bir belirleyici oldugunu gostermektedir. Ozellikle
farkl iilkelerde faaliyet gOsteren firmalar agisindan degerlendirildiginde, yasal ¢er¢evenin
acik, giivenilir ve is giliciinii destekleyici nitelikte olmasi; firmalarin insan kaynaklari
stratejilerinde daha sistemli, adil ve siirdiiriilebilir politikalar gelistirmelerine katki
saglayabilir. Elde edilen bu sonug, aragtirmada one siiriilen “Yasal diizenlemelere yonelik
alg1 diizeyi arttikca, kadrolama yaklagimlarina iligkin olumlu tutum da artar” hipotezini

destekler niteliktedir.
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7.3.3. Ekonomik maliyetler ve kadrolama yaklasimlar1 degiskenlerine ait korelasyon

analizi

Tablo 7.9. Ekonomik Maliyetler ve Kadrolama Yaklasimlar: Korelasyon Analizi Tamimlayict Istatistikler

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Ekonomik Maliyetler 22,6500 5,69489 100
Kadrolama Yaklagimlari 26,3500 6,23670 100

Calismada yer alan "Ekonomik Maliyetler" ve "Kadrolama Yaklasimlar1"
degiskenlerine iliskin betimsel istatistik sonuglarina gore, Ekonomik Maliyetler degiskenine
ait ortalama deger 22,65; standart sapma ise 5,69489 olarak hesaplanmistir. Kadrolama
Yaklasimlar1 degiskenine iligkin ortalama 26,35 olup, standart sapma degeri 6,23670’dir. Her
iki degiskene ait veriler 100 kisilik 6rneklem iizerinden elde edilmistir. Bu bulgular,
orneklemde yer alan katilimcilarin her iki degisken 6zelinde benzer diizeylerde degerlere
sahip olduklarin1 gdstermekte, ancak bu iki degisken arasindaki iliskinin yonii ve giicli
hakkinda dogrudan bir bilgi sunmamaktadir. S6z konusu iligkinin derecesini ve anlamliligini

belirlemek amaciyla bir sonraki asamada Pearson korelasyon analizi gerceklestirilmistir.

Tablo 7.10. Ekonomik Maliyetler ve Kadrolama Yaklasimlar: Korelasyon Analizi

Correlations
Ekonomik Kadrolama
Maliyetler Yaklagimlart
Ekonomik Maliyetler Pearson Correlation 1 ,758™
Sig. (2-tailed) ,000
N 100 100
Kadrolama Yaklagimlari Pearson Correlation 758" 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 100 100

**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda, "Ekonomik Maliyetler" ile "Kadrolama

Yaklagimlar1" degiskenleri arasinda pozitif yonlii ve yliksek diizeyde bir iliski oldugu
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belirlenmigtir (r = ,758; p <.001). Bu sonug, ekonomik maliyetlerin artmasinin kadrolama
yaklasimlarinda da belirgin bir artisla iliskilendigini gostermektedir. Korelasyon katsayisinin
yuksek olmasi, iki degiskenin birlikte degisme egiliminde oldugunu ortaya koyarken,
istatistiksel olarak anlamli ¢ikan p degeri (<.001), bu iliskinin tesadiifi olmadigini ve anlaml
bir diizeyde gerceklestigini kamitlamaktadir. Ozetle, ekonomik maliyetlerin kurumlarin
kadrolama stratejileri lizerinde etkili olabilecegi sdylenebilir. Bu bulgu, organizasyonlarin
istihdam politikalarini olustururken maliyet unsurlarini dikkate almasinin gerekliligine isaret

etmektedir.

7.3.4. Dijitallesme ve kadrolama yaklasimlar1 degiskenlerine ait korelasyon analizi

Tablo 7.11. Dijitallesme ve Kadrolama Yaklasimlar: Korelasyon Analizi Tamimlayict Istatistikler

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Dijitallesme 22,8400 5,33280 100
Kadrolama Yaklagimlari 26,3500 6,23670 100

Aciklayict istatistikler incelendiginde, Dijitallesme degiskenine iligkin ortalama
degerin 22,84 ve standart sapmanin 5,33 oldugu, Kadrolama Yaklasimlar1 degigkeninin ise
ortalama degerinin 26,35 ve standart sapmasinin 6,24 oldugu goriilmektedir. Her iki degisken
i¢in de 6rneklem biiytlikliigli 100°diir. Bu bulgular, her iki degiskenin dagilimi hakkinda genel
bir fikir vermekte olup, veri setinin homojenligi ve ortalamaya yakinlik diizeyleri agisindan
degerlendirme yapilmasina olanak tanimaktadir. Ortalama ve standart sapma degerleri,
ilerleyen analizlerde yapilacak korelasyon incelemeleri icin temel olusturmakta ve
degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve giicline dair 6n bilgi saglamaktadir. Bu dogrultuda,
Dijitallesme ile Kadrolama Yaklagimlar1 arasindaki iliskinin istatistiksel olarak test edilmesi

gerekmektedir.

77



Tablo 7.12. Dijitallesme ve Kadrolama Yaklasimlar: Korelasyon Analizi

Correlations

Kadrolama

Dijitallesme Yaklagimlari
Dijitallesme Pearson Correlation 1 ,800™
Sig. (2-tailed) ,000
N 100 100
Kadrolama Yaklagimlari Pearson Correlation ,800™ 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 100 100

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore, Dijitallesme ile Kadrolama Yaklagimlari
degiskenleri arasinda pozitif yonlii ve oldukea giiclii bir iliski bulunmaktadir (r = ,800; p <
0.001). Bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir ve %]l anlamlilik diizeyinde giiven
vermektedir. Elde edilen bu bulgu, dijitallesme diizeyinin artmasiyla birlikte kadrolama
yaklagimlarinin da daha belirgin veya sistematik hale geldigini gostermektedir. Bagka bir
ifadeyle, organizasyonlarda dijitallesmeye verilen Onemin artmasi, insan kaynaklari
stireclerinde kullanilan kadrolama yontemleri lizerinde de etkili olmakta; dijitallesme
diizeyinin yliksek oldugu kurumlarda, kadrolama yaklasimlarimin daha stratejik, veriye
dayali ve sistematik bicimde yiirttildiigii sOylenebilmektedir. Bu giiclii korelasyon,
arastirmanin temel varsayimlarini desteklemekte ve dijital doniisiim siire¢lerinin insan
kaynaklar1 yonetimi tizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Ayrica, bu bulgu ilgili literatiirde
yer alan calismalar1 da destekler nitelikte olup, dijitallesmenin insan kaynaklar

uygulamalarini doniistiirdiigiine iliskin mevcut akademik kabulle 6rtiismektedir.
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7.3.5. Isgiicii mobilitesi ve kadrolama yaklasimlari degiskenlerine ait korelasyon

analizi

Tablo 7.13. Isgiicii Mobilitesi ve Kadrolama Yaklasimlar: Korelasyon Analizi Tamimlayict Istatistikler

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Isgiicii Mobilitesi 22,3400 5,03567 100
Kadrolama Yaklagimlari 26,3500 6,23670 100

Tablo 7.13’deki tanimlayici istatistiklere gore, Isgiicii Mobilitesi degiskeninin
ortalamast 22,34 ve standart sapmasit 5,03567 olarak hesaplanmistir. Kadrolama
Yaklasimlar1 degiskeninin ortalamasi ise 26,35 olup, standart sapmast 6,23670’tir. Her iki
degiskene ait gozlem sayist 100°diir. Ortalama degerler incelendiginde, katilimcilarin
kadrolama yaklagimlarina yonelik degerlendirmelerinin isgiici mobilitesine kiyasla daha
yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu durum, isgiicli hareketliligine gore kadrolama
yaklasimlarinin daha belirgin, sistematik ya da katilimcilar tarafindan daha olumlu
algilandigin1 gostermektedir. Standart sapma degerleri ise, her iki degiskende de yanitlarin
ortalamadan benzer diizeyde sapma gosterdigini isaret etmektedir. Bu bulgular, ilerleyen
korelasyon analizlerinin daha saglikli yorumlanabilmesi agisindan 6nemli 6n bilgiler

sunmaktadir.

Tablo 7.14. Isgiicii Mobilitesi ve Kadrolama Yaklasimlar: Korelasyon Analizi

Correlations
Isgiicii Kadrolama
Mobilitesi Yaklagimlari

Isgiicii Mobilitesi Pearson Correlation 1 ,860™

Sig. (2-tailed) ,000

N 100 100
Kadrolama Yaklasimlar1 Pearson Correlation ,860™ 1

Sig. (2-tailed) 000

N 100 100

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglarina gére, Isgiicii Mobilitesi ile Kadrolama
Yaklasimlar1 arasinda pozitif yonde, giiclii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit
edilmistir (r = ,860; p < .001). Bu bulgu, isgilicii mobilitesindeki artisin kadrolama
yaklasimlarmi da olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Elde edilen korelasyon katsayisi
,860 gibi oldukga yiiksek bir degerde oldugundan, iki degiskenin birlikte hareket etme egilimi
olduk¢a kuvvetlidir. Ayrica anlamlilik diizeyinin ,001’in ¢ok altinda olmasi, bu iligskinin
rastlantisal olmadigimi ve istatistiksel olarak giivenilir bir iliskiye isaret ettigini
gostermektedir. Bu durum, ozellikle isgiicii deviniminin artti§i1 dinamik organizasyonel
yapilarda kadrolama stratejilerinin daha esnek ve uyarlanabilir sekilde yapilandigini
disiindiirmektedir. Sonug olarak, calisan hareketliligi ile insan kaynaklart planlamasi
arasindaki bu giiglii iliski, orgiitlerin siirdiiriilebilir isttihdam politikalar1 acisindan dikkatle

ele alinmasi gereken bir unsurdur.

7.4. Regresyon Analizleri ve Bagimli-Bagimsiz Degiskenlerin iliskisi

Korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli ve giiglii
iliskiler tespit edilmistir. Ozellikle kadrolama yaklasimlari ile ekonomik maliyetler,
dijitallesme ve iggilicii mobilitesi degiskenleri arasinda gozlemlenen yiiksek korelasyon
katsayilar1 (sirasiyla r = ,758; r = ,800; r = ,860) bu iligkilerin yalnizca tesadiifi olmadigini,
ayn1 zamanda potansiyel bir nedensel baglamda da degerlendirilebilecegini gostermektedir.
Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iliskinin yOniinii ve giiciinii ortaya koymak
acisindan 6nemli bir ilk adimdir; ancak bir degiskenin digerini ne Olclide agikladigini
belirlemek amaciyla yeterli degildir. Bu nedenle bir sonraki analiz adimi olarak g¢oklu
regresyon analizine gegilmistir.

Coklu regresyon analizi, bir veya birden fazla bagimsiz degiskenin, bagimh degisken
tizerindeki etkisini 6lgmeye ve bu etkilerin anlamliligini test etmeye imkén tanir. Bu analiz
yontemi ile kadrolama yaklagimlarinin, ekonomik maliyetler, dijitallesme ve isgiicii
mobilitesi gibi faktdrlerden ne dlgiide etkilendigi, bu faktorlerin modeldeki katki diizeyleri
ve aciklayicilik oranlart ortaya konulmaktadir. Boylece yalnizca degiskenler arasindaki
iliskilerin yonii degil, ayn1 zamanda bu iligkilerin ne kadar gii¢lii bir aciklayicilifa sahip

oldugu da degerlendirilmis olacaktir.
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Coklu regresyon analizinin kullanimi, sosyal bilimlerde 6zellikle nedensellik
iliskilerinin test edilmesinde yaygin olarak tercih edilmektedir. Bu baglamda Tabachnick ve
Fidell (2019), ¢oklu regresyon analizinin karmasik sosyal degiskenler arasindaki iliskilerin
modellenmesinde ve bagimli degiskenin varyansinin ne oOl¢lide bagimsiz degiskenler
tarafindan aciklandigini gostermek acisindan en uygun istatistiksel yontemlerden biri
oldugunu vurgulamaktadir.

Bu asamadan itibaren analizler, bagimli degisken olarak tanimlanan kadrolama
yaklasimlariin, caligmada belirlenen her bir bagimsiz degisken tarafindan ne Olgiide
aciklandigini belirlemeye odaklanacak sekilde yiriitiilecektir. Modelin genel gegerliligi F
testi ile degiskenlerin bireysel katkilar1 ise t testleri ve beta katsayilari iizerinden
degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular, isletmelerin kadrolama stratejilerinde hangi

faktorlerin daha belirleyici oldugunu ortaya koyma agisindan 6nem arz etmektedir.

Tablo 7.15. Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlere Ait Regresyon Tammlayici Istatistikler

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Kadrolama Yaklasimlari 26,3500 6,23670 100
Kiiltiirel Uyum 22,7700 4,88216 100
Yasal Diizenlemeler 23,5300 5,25021 100
Ekonomik Maliyetler 22,6500 5,69489 100
Dijitallesme 22,8400 5,33280 100
Isgiicii Mobilitesi 22,3400 5,03567 100

Tablo 7.15’te ¢oklu regresyon analizine iligskin tanimlayici istatistikler incelendiginde,
bagimli degisken olan Kadrolama Yaklagimlar1 degiskeninin ortalamas1 26,35 ve standart
sapmast 6,23 olarak belirlenmistir. Bu durum, katilimcilarin kadrolama yaklagimlarina iligkin
degerlendirmelerinin genel olarak yiiksek diizeyde oldugunu ve bu degerlendirmelerdeki
yayilimin da goreli olarak genis oldugunu gostermektedir. Bagimsiz degiskenler arasinda yer
alan Kiiltiirel Uyum degiskeni 22,77 ortalama degeri ve 4,88 standart sapmasi ile One
cikarken, Yasal Duzenlemeler degiskeni 23,53 ortalama ve 5,25 standart sapma degerine
sahiptir. Bu iki degiskenin ortalama diizeyleri birbirine yakin olmakla birlikte, katilimcilarin

bu alanlardaki algilarinin genel olarak orta diizeyde oldugu ve homojen bir dagilim gosterdigi
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sOylenebilir. Ekonomik Maliyetler degiskeni 22,65 ortalamasi ile benzer bir diizeyde
konumlanmig ve 5,69 standart sapma ile 6l¢iilmiistiir. Bu da ekonomik faktorlere iliskin
degerlendirmelerde daha fazla cesitlilik oldugunu gostermektedir. Dijitallesme degiskeni
22,84 ortalama ve 5,33 standart sapma degerine sahipken, Isgiicii Mobilitesi degiskeni 22,34
ortalama ve 5,03 standart sapma ile 6l¢iilmiistiir. Genel olarak tiim bagimsiz degiskenlerin
ortalama degerleri birbirine olduk¢a yakin bir aralikta (22,34 ile 23,53 arasinda)
seyretmektedir. Bu durum, bagimsiz degiskenlerin l¢iim diizeylerinin benzer oldugunu ve
modele dahil edilmeden once degiskenler arasinda biliyiik Olgek farkliliklar1 olmadigini
gostermektedir. Tiim degiskenlerdeki standart sapmalar ise 4,88 ile 6,23 arasinda degismekte
olup, veri setinde 6nemli bir u¢ deger ya da sira dis1 varyans bulunmadigini isaret etmektedir.
Bu bulgular, ¢coklu regresyon analizine gegmeden 6nce veri setinin homojenligi ve normal
dagilima uygunlugu acisindan olumlu bir tablo sunmakta ve analizlerin saglikli sekilde

yiriitiilmesi i¢in uygun bir temel olusturmaktadir.

Tablo 7.16. Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlere Ait Regresyon Sonuglart

Correlations
Kadrolama Kiiltiirel Yasal Ekonomik Isgiicii
Dijitallesme
Yaklagimlar1 Uyum  Diizenlemeler Maliyetler Mobilitesi
Kadrolama
1,000 ,836 177 ,758 ,800 ,860
Yaklagimlari
Kiiltiirel Uyum ,836 1,000 ,821 ,748 , 787 , 778
Pearson
Yasal Diizenlemeler 177 ,821 1,000 , 792 ,838 , 747
Correlation
Ekonomik Maliyetler ,758 ,748 ,792 1,000 ,769 ,732
Dijitallesme ,800 , 787 ,838 ,769 1,000 ,889
Isgiicii Mobilitesi ,860 ,778 , 747 ,732 ,889 1,000
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Tablo 7.16. (Devam) Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlere Ait Regresyon Sonuglar

Kadrolama
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Yaklagimlari
Kiiltiirel Uyum ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000
Sig. (1-tailed) Yasal Diizenlemeler ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000
Ekonomik Maliyetler ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
Dijitallesme ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000
Isgiicii Mobilitesi ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Kadrolama
100 100 100 100 100 100
Yaklagimlari
Kiiltiirel Uyum 100 100 100 100 100 100
N Yasal Diizenlemeler 100 100 100 100 100 100
Ekonomik Maliyetler 100 100 100 100 100 100
Dijitallesme 100 100 100 100 100 100
Isgiicii Mobilitesi 100 100 100 100 100 100

Tablo 7.16’da goriildiigii lizere yapilan korelasyon analizine iliskin elde edilen bulgular
dogrultusunda, Kadrolama Yaklasimlar1 degiskeni ile diger bagimsiz degiskenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir. Kadrolama Yaklagimlar1
ile Isgiicii Mobilitesi arasinda en yiiksek diizeyde iliski gozlemlenmis olup, korelasyon
katsayis1 r = 0, 860 diizeyindedir. Bu gii¢lii iliski, is giiciiniin hareketliligi ile kadrolama
stratejileri arasinda dogrudan bir baglanti oldugunu gostermektedir. Dijitallesme ile
Kadrolama Yaklasimlar: arasindaki iliski 7 = 0, 800 olup, yiiksek diizeyde anlaml ve pozitif
bir korelasyon mevcuttur. Bu sonug, dijital doniisiimiin kadrolama siireclerine 6nemli 6lgiide
etki ettigini isaret etmektedir. Kiiltiirel Uyum ile Kadrolama Yaklagimlar1 arasindaki
korelasyon katsayis1 7 = 0, 836 olup, bu da kiiltiirel faktorlerin kadro olusturma yaklasimlari
tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Yasal Diizenlemeler ile Kadrolama Yaklagimlari
arasindaki iliski ise 7 = 0, 777 diizeyindedir ve bu deger de istatistiksel olarak anlamlidir. Bu
bulgu, yasal c¢ercevenin kadrolama uygulamalar1 iizerindeki yonlendirici etkisini
desteklemektedir. Ekonomik Maliyetler ile Kadrolama Yaklagimlar1 arasindaki iliski de
giiclidiir ve r = 0, 758 diizeyindedir. Bu durum, ekonomik parametrelerin insan kaynaklari
yonetimi politikalart iizerindeki belirleyici roliinii agikg¢a ortaya koymaktadir. Ayrica,

bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde, Dijitallesme ile Isgiicii Mobilitesi
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arasinda r = 0, 889 gibi oldukg¢a yiiksek bir korelasyon gozlemlenmis, bu da dijital
altyapidaki gelismelerin is giiclinlin hareketliliini artirdigini gostermektedir. Diger tiim
bagimsiz degiskenler de birbirleriyle anlamli ve pozitif yonde iliskilidir; 6rnegin, Yasal
Diizenlemeler ile Dijitallesme arasinda r = 0, 838 ve Kiiltiirel Uyum ile Yasal Diizenlemeler
arasinda r = 0, 821 diizeyinde iliski mevcuttur. Bu bulgular, ¢oklu regresyon analizine
ge¢meden dnce degiskenler arasinda ¢oklu baglantilarin bulundugunu ortaya koymakta olup,
baz1 degiskenler arasinda yiliksek korelasyonlar olmasi ¢oklu dogrusal baglanti
(multicollinearity) riskini giindeme getirmektedir. Bu nedenle, regresyon analizine gegmeden
once tolerans ve VIF (Variance Inflation Factor) degerlerinin dikkatle incelenmesi biiyiik
onem tagimaktadir. Tiim korelasyonlarin 0.01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli olmasi, modelin kuramsal altyapisinin giiglii oldugunu ve regresyon analizine

geemek i¢in uygun istatistiksel kosullarin saglandigin1 gostermektedir.

Tablo 7.17. Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlere Ait ANOVA Sonuglari

ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3162,458 5 632,492 86,379 ,000°
Residual 688,292 94 7,322
Total 3850,750 99

a. Dependent Variable: Kadrolama Yaklasimlar
b. Predictors: (Constant), Isgiicii Mobilitesi, Ekonomik Maliyetler, KiiltirelUyum, Yasal Diizenlemeler,
Dijitallesme

ANOVA tablosu, ¢oklu regresyon modelinin genel anlamda istatistiksel olarak anlaml
oldugunu gostermektedir. Regresyon modeline ait F degeri 86,379 olarak bulunmus ve bu
deger .001 diizeyinde anlaml1 ¢ikmistir (p < .001). Bu sonug, modele dahil edilen bagimsiz
degiskenlerin bir biitiin olarak kadrolama yaklasimlari lizerinde anlaml bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Diger bir ifadeyle, kiiltiirel uyum, yasal diizenlemeler,
ekonomik maliyetler, dijitallesme ve isgiici mobilitesi degiskenleri birlikte
degerlendirildiginde, bu bes degiskenin kadrolama yaklasimlarini agiklama giicii anlamli
diizeydedir. Toplam varyansin biiytik bir kismi1 model tarafindan agiklanmis olup (3162,458),
geri kalan daha kiiclik bir kismi hata terimine (688,292) aittir. Bu baglamda modelin
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anlamlilig1, bireysel degiskenlerin etkilerini agiklamadan 6nce modelin genel gecerliligini
saglam temellere oturtmaktadir. Bu bulgular, regresyon analizinin giivenilirligini
desteklemekte ve sonraki yorumlamalarin istatistiksel anlamda gecerli bir model iizerinde
yapildigini teyit etmektedir. Bu tiir ¢oklu regresyon analizlerinde modelin anlamliligi,
bagimsiz degiskenlerin agiklayiciligini test etmeden once temel bir 6n kosul olarak kabul

edilmekte olup, elde edilen bu sonuglar literatiirdeki benzer uygulamalarla da tutarlidir.
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Tablo 7.18. Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlere Ait Regresyon Yorumlama Tablosu

Standar
dized
Unstandardized Coeffici

Coefficients?

95,0% Confidence

Coecfficients ents Interval for B Correlations Collinearity Statistics
Std. Lower Upper
Model B Error  Beta t Sig. Bound Bound  Zero-order Partial Part Tolerance VIF

(Constant) -1,039 1,363 -,762 448 -3,746 1,668

Kiiltiirel Uyum 425,110,333 3,876,000 ,207 ,643 ,836 371 ,169 ,258 3,875
Yasal Diizenlemeler ,130 115,109 1,122,265 -,100 ,359 77 ,115 ,049 ,201 4,968
Ekonomik Maliyetler ,140 085  ,128 1,654  ,101 -,028 ,309 ,758 ,168 ,072 317 3,157
Dijitallesme 169 136 -144 -1,238 219 -,439 ,102 ,800 -, 127 -,054 ,140 7,121
[sgiicii Mobilitesi ,686 125 554 5497 000 ,438 ,934 ,860 ,493 ,240 ,187 5,344

a. Dependent Variable:

Kadrolama_Yaklasimlari
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Coklu regresyon analizinin katsayilar tablosu, kadrolama yaklagimlarini incelemek
tizere modele dahil edilen bes bagimsiz degiskenden yalnizca Kiiltiirel Uyum (B = 0,425;
B=0,333; p<,001) ve Isgiicii Mobilitesi (B = 0,686; p = 0,554; p <,001) degiskenlerinin
istatistiksel olarak anlamli katki sagladigin1 gostermektedir. Her iki degiskenin pozitif
isaretli katsayilari, kiiltirel uyum ve personel mobilitesi arttik¢a kadrolama
yaklagimlarina yonelik olumlu degerlendirmenin de arttigini ortaya koymaktadir. Yasal
Diizenlemeler (p = ,265), Ekonomik Maliyetler (p = ,101) ve Dijitallesme (p = ,219)
degiskenlerinin p degerleri .05 6l¢iitiinii agmakta olup, bu degiskenlerin modelde bagiml
degiskeni anlamli bicimde etkilemedigi anlagilmaktadir. Dijitallesme katsayisinin negatif
yonlii olmasma karsin anlamli ¢ikmamasi, dijital unsurlarin kadrolama politikalarina
etkisinin diger degiskenler kontrol edildiginde istatistiksel olarak dogrulanmadiginm
gostermektedir. Standartlastirilmis katsayilara bakildiginda Isgiici Mobilitesi’nin (B =
0,554) en giiglii etkili oldugu, onu Kiiltiirel Uyum’un (f = 0,333) izledigi gorilmektedir.
Sifir-diizen korelasyonlar1 ile kismi korelasyonlarin azalmasina ragmen anlamliligin
devam etmesi, bu iki degiskenin kadrolama yaklagimlarina olan etkisinin diger
faktorlerden bagimsiz olarak da korundugunu gostermektedir. VIF degerleri 3,157 ile
7,121 arasinda degismekte olup 10 siniriin altinda kalmistir; bu durum modelde ciddi bir
coklu dogrusal baglant1 sorunu olmadigini, ancak Dijitallesme (VIF = 7,121; Tolerance =
0,140) ve Yasal Diizenlemeler (VIF = 4,968; Tolerance = 0,201) degiskenlerinin gdérece
yiksek VIF degerleri nedeniyle modelde kismi kollineerlik bulundugunu
diistindiirmektedir. Sabit terim istatistiksel olarak anlamli degildir (p = ,448) ve modelin
aciklayiciligr degiskenlerden kaynaklanmaktadir. Genel olarak sonuglar, kadrolama
yaklasimlarimi en giiclii bigimde aciklayan degiskenlerin kiiltiirel uyum ve isgiicii
mobilitesi oldugunu, yasal diizenlemeler, ekonomik maliyetler ve dijitallesmenin ise diger

degiskenler kontrol edildiginde anlamli bir ek katki sunmadigini ortaya koymaktadir.

Tablo 7.19. Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlere Ait ANOVA Sonuglar

ANOVA*
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression ,487 1 487 ,356 ,5520
Residual 133,873 98 1,366
Total 134,360 99

a. Dependent Variable: Kadrolama_Yaklasimlari
b. Predictors: (Constant), Kadrolama Tercihleri
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Tablo 7.19°da, yapilan regresyon analizine iliskin modelin genel anlamliligini
degerlendirmektedir. Tabloya gore, Kadrolama Yaklasimlar1 degiskeninin Kadrolama
Tercihleri tlizerindeki etkisine dair modelde yer alan regresyon varyansi ,487 olarak
hesaplanmistir. Toplam varyansin (134,360) yalnizca kiiciik bir kismini agikliyor
olmasina ragmen, bu durum Kadrolama Yaklasimlar1 degiskeninin Kadrolama Tercihleri
tizerinde tamamen etkisiz oldugu anlamina gelmez. Modelin F degeri ,356 ve buna
karsilik gelen anlamlilik (Sig.) degeri ,552 olarak bulunmustur. Bu p-degeri klasik
istatistiksel yorum gercevesinde %35 anlamlilik diizeyinin {izerinde oldugu i¢in modelin
genel anlamda istatistiksel olarak anlamli olmadig1 sdylenebilir. Ancak bu durum,
kadrolama yaklagimlarinin kadrolama tercihleri iizerinde hicbir etkisi olmadig: seklinde
yorumlanmamalidir. Ciinkii elde edilen F degeri ve varyanslar, kii¢iik de olsa bir iligkinin
ve yonlii bir etkinin varligim1 gostermektedir. Yani model diisiik bir aciklayicilik oranina
sahiptir ancak tamamen iliskisiz degildir. Kadrolama Yaklagimlar1 degiskeni ile
Kadrolama Tercihleri arasinda istatistiksel olarak giiglii ve anlamli bir iliski tespit
edilememis olsa da, modelin icerisinde belirli bir miktarda agiklayici gii¢ bulundugu
goriilmektedir. Bu da, 6zellikle daha biiyiik ve cesitli drneklemlerle yapilacak ileri
calismalar agisindan dikkate alinmas1 gereken bir potansiyeli isaret etmektedir. Ozetle,
ANOVA sonuglart modele dayali olarak Kadrolama Yaklasimlari’nin Kadrolama
Tercihleri iizerinde siirli da olsa bir varyans agiklayiciligina sahip oldugunu
gostermektedir. Bu etki, anlamlilik diizeyine ulasmamakla birlikte, modelin tamamen
anlamsiz oldugunu da kesin sekilde gostermez; bu baglamda, analiz sonuglari ileride daha
genis veri setleri ve ¢ok degiskenli modellerle desteklenerek daha giiclii sonuglara
ulagilabilir. Dolayisiyla, Kadrolama Yaklasimlar1 ile Kadrolama Tercihleri arasinda
potansiyel bir yonelim ve etki iliskisi oldugu sdylenebilir.

Kadrolama yaklagimlarinin analizinde kullanilan mevcut model, kadrolama
tercihleri ile genel kadrolama yaklasimlari arasinda kurulan regresyon iliskisini
incelemektedir. Ancak bu analizden daha anlamli sonuglar elde edebilmek igin,
kadrolama tercihleri altinda yer alan dort temel modelin (etnosentrik, polisentrik,
geosentrik ve regiosentrik) her birinin kadrolama yaklasimlar1 tizerindeki etkisini ayr1 ayri
ele almak gerekmektedir. Ciinkii firmalarin hangi kadrolama modelini daha fazla tercih
ettiklerini ve bunun kadrolama yaklasimi {izerindeki etkisini anlamak, kiiresel insan
kaynaklart yonetimi agisindan kritik bir oneme sahiptir. Bu baglamda, etnosentrik,

geosentrik, polisentrik ve regiosentrik tercihler her biri bagimsiz degisken olacak sekilde
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modele dahil edilmis ve kadrolama yaklasimlar1 {lizerindeki etkileri analiz edilmistir.
Analiz sonucunda tiim modellerin kadrolama yaklagimlar1 iizerinde etkili oldugu
gozlemlenmis ancak bu etkilerin biiyiikliikleri farklilik gostermistir. Asagida bu iliskilere

dair ANOVA tablosu sunulmaktadir.

Tablo 7.20. Bagimli ve Bagimsiz Degiskenlere Ait ANOVA Regresyon Sonuglari

Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares

1 - Etnosentrik 923 1 ,923 4,112 ,045

2 - Polisentrik , 744 1 , 744 3,562 ,062

3 - Geosentrik 1,132 1 1,132 5,785 ,018

4 - Regiosentrik  ,534 1 ,534 2,452 ,121

a. Dependent Variable: Kadrolama Yaklagimlar

Yukaridaki analiz sonuclarina gore, kadrolama yaklasimlarini en c¢ok etkileyen
tercih tiirli geosentrik model olarak belirlenmistir. Geosentrik modelin anlamlilik diizeyi
(p = ,018) %5 anlamlilik diizeyinin altinda yer almakta olup, bu modelin kadrolama
yaklasiminda tercih edilen bir yap1 oldugunu ortaya koymaktadir. Etnosentrik tercih de p
= ,045 ile anlamli bulunmustur ve bu da firmalarin merkez iilke odakli kadrolama
anlayisin1 belirli Olgiide benimsedigini gostermektedir. Polisentrik modelin etkisi
istatistiksel olarak marjinal diizeyde anlamhdir (p = ,062) ve dikkatle
degerlendirilmelidir. Ote yandan, regiosentrik modelin etkisi anlamli bulunmamistir (p =
,121). Bu bulgulara gore firmalarin kadrolama yaklasimlarinda en baskin egilimlerinin
geosentrik ve etnosentrik yonelimler oldugu, dolayisiyla ya global yetenek havuzuna
yoneldikleri ya da merkez iilke bakis agisini siirdiirdiikleri anlagilmaktadir. Bu durum,
uluslararas: insaat gibi kiiresel Olgekte faaliyet gosteren sektorlerde insan kaynaklari
politikalarimin nasil sekillendigini ve hangi kadrolama modelinin daha etkin olarak

benimsendigini gostermesi agisindan 6nemlidir.
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8. TARTISMA VE SONUC

Uluslararasi insaat firmalarinin faaliyetlerini stirdiirdiikleri ¢ok kiiltiirlii, ¢cok yasal
ve ¢ok ekonomik gevreler, insan kaynaklar1 yonetimini yalnizca operasyonel bir islev
olmaktan ¢ikarip stratejik bir konuma tasimaktadir. Ozellikle kadrolama politikalari, bu
tiir sirketlerin kiiresel pazarlarda etkinligini belirleyen temel organizasyonel stratejilerden
biri haline gelmistir. Insaat sektorii, dogas1 geregi proje bazli, gegici ve yiiksek maliyetli
yapistyla, kadrolama kararlarin1 daha da kritik hale getirmektedir. Bir firmanin hangi
tilkede, hangi yonetici profiliyle ve hangi kiiltiirel altyapiyla faaliyet gosterecegi, projenin
basarist lizerinde dogrudan belirleyici olmaktadir. Kadrolama politikalari, bu baglamda
sadece personel teminini degil; ayni zamanda organizasyonel kiiltiiriin aktarimini,
stratejik kontrol diizeyini ve yerel pazara adaptasyon kabiliyetini de sekillendiren karar
biitiinliikleri olarak degerlendirilmektedir.

Uluslararas1 ingaat firmalarimin kadrolama yaklagimlari incelendiginde, farkli
stratejik yonelimlerin benimsendigi goriilmektedir. Merkez {ilke degerlerinin baskin
oldugu, yonetim kararlarinin ana merkezden yiiriitiildiigli yaklagimlar, organizasyonel
biitlinliigii ve standartlagsmay1 dnceleyen firmalar tarafindan tercih edilirken; yerel pazara
adaptasyonu 6nceleyen modellerde, yonetici se¢cimleri dogrudan ev sahibi iilkedeki insan
kaynagindan saglanmaktadir. Her iki durumda da temel hedef, hem kiiltiirel uyumu
saglamak hem de operasyonel verimliligi garanti altina almaktir. Bu dengeyi kurmak,
ingaat firmalar1 agisindan hayati Onem tasimaktadir c¢ilinkii projelerin yiirtitildigi
iilkelerin siyasi, sosyal ve ekonomik kosullari, personel tercihlerini dogrudan
etkilemektedir.

Kadrolama politikalarinin belirlenmesinde 6ne ¢ikan bir diger unsur, firmanin
uluslararasilagsma diizeyi ve sahip oldugu organizasyonel yapr ile ilgilidir. Yeni kiiresel
pazarlara agilan firmalar genellikle merkez odakli ve kontrollii kadrolama tercih ederken;
uzun siiredir bir bolgede faaliyet gosteren firmalar daha esnek ve bolgesel yetenek
havuzlarma yénelme egilimindedir. Insaat sektériinde bu tercihler, projenin tiiriine,
Olcegine, siiresine ve finansal biyiikliigline gore de degisiklik goOsterebilmektedir.
Ozellikle biiyiik 6lcekli altyap: projelerinde, yiiksek diizeyde teknik bilgi, kiiltiirel
esneklik ve yerel diizenlemelere hakimiyet gerektirdigi icin kadrolama kararlar1 daha
karmasik hale gelir. Boyle durumlarda firmalar, farkli iilkelerden yetkin bireyleri bir araya
getirerek karma ekipler olusturma yoluna gidebilir. Bu yapi, ayn1 zamanda bilgi

paylasimi, kurumsal 6grenme ve siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 gelisimi agisindan da
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katki saglar.

Uluslararasi insaat firmalarinda kadrolama stratejileri, yalnizca insan kaynaklar
departmaninin sorumlulugu altinda yiiriitiilen bir siire¢ degil; ayni zamanda genel
yoOnetim, finans, hukuk ve proje yonetimi birimlerinin ortak karar alanina doniismektedir.
Bu ¢ok aktorlii yapi, kadrolama kararlarinin sadece yetkinlik temelli degil, ayn1 zamanda
risk yoOnetimi, maliyet etkinligi ve yerel paydas iliskileri baglaminda da
degerlendirilmesini zorunlu kilmaktadir. Proje siiresince karsilasilan zorluklar, is giicii
devir oranlari, performans gostergeleri ve yerel otoritelerle olan iliskiler, ilk etapta
benimsenen kadrolama stratejisinin basarisin1 dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle,
uluslararasi ingaat firmalar1 i¢in kadrolama politikalari, uzun vadeli rekabet giicii,
kurumsal itibar ve operasyonel siirdiiriilebilirlik acgisindan belirleyici bir role sahiptir.
Dolayisiyla bu politikalarin yapilandirilmasi, firmanin uluslararasi alandaki stratejik
vizyonuyla uyumlu, esnek, kiiltiirel olarak duyarli ve teknik olarak yeterli bir sistem
tizerinden inga edilmelidir.

Tiim bu teorik arka plan ¢ercevesinde bu caligsma; uluslararasi ingaat firmalarinin
benimsedikleri kadrolama politikalarini, bu politikalarin ardindaki yonetsel ve stratejik
motivasyonlart ve uygulamadaki karsiliklarin1 hem kuramsal hem de ampirik diizlemde
incelemeyi amaglamaktadir. Calisma, Ozellikle kiiltiirel uyum, yasal diizenlemeler,
ekonomik maliyet algisi, dijitallesme diizeyi ve is giicii mobilitesi gibi faktorlerin
kadrolama yaklasimi tercihlerine olan etkisini degerlendirmeyi hedeflemektedir.
Uluslararasilagsma stirecinde giderek daha karmagik bir yap1 kazanan ingaat sektoriinde,
firmalarin insan kaynaklar: stratejilerini hangi Slgiitler dogrultusunda yapilandirdiklari,
bu stratejilerin saha uygulamalarinda ne tiir yansimalar yarattifi ve Ozellikle Tirk
firmalarinin bu siiregcte nasil bir kadrolama modeli benimsedikleri ¢alismanin temel
arastirma sorularini olusturmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisma, yalnizca literatiir temelli bir
kurgu sunmakla kalmay1p, ayn1 zamanda saha verilerine dayali 6lgtimlerle de desteklenen
biitiinciil bir analiz ortaya koymay1 amaclamaktadir.

Arastirma slirecinde nicel arastirma yontemi tercih edilmis ve uluslararasi ingaat
sektoriinde faaliyet gosteren firmalarin kadrolama politikalarini etkileyen degiskenleri
Olcmeye yonelik olarak 6zgiin bir anket formu gelistirilmistir. Literatiirde dogrudan bu
konuya 6zgililenmis 6l¢eklerin sinirli olmasi nedeniyle, anket maddeleri daha 6nce farkli
baglamlarda gelistirilmis akademik c¢alismalarin igeriklerinden uyarlanmis ve uzman

goriisleri dogrultusunda revize edilerek 6zgilin bir yapilandirmaya kavusturulmustur.
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Anket formunda yer alan ifadeler, Likert tipi 6l¢lim diizeyinde hazirlanmis ve besli
dereceleme sistemi kullanilmugtir. Olgek, kiiltiirel uyum, yasal diizenlemelere iliskin alg1,
ekonomik maliyet farkindaligi, dijitallesmeye iliskin kurumsal egilimler ve is giicii
mobilitesi gibi bes temel faktorii 6lgmeyi amaglamaktadir. Gelistirilen form, 6ncelikle 36
katilimciya yonelik pilot bir uygulamaya tabi tutulmus ve bu uygulama sonucunda
gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri yapilmistir. Pilot uygulamada elde edilen veriler,
Cronbach's Alpha giivenirlik katsayisi esas alinarak degerlendirilmis ve tim alt
boyutlarda ,80'in lizerinde giivenilirlik degerleri elde edilmistir. Ayrica icerik gegerliligi,
uzman akademisyenlerin degerlendirmeleri dogrultusunda saglanmis ve ifadelerde
gerekli diizenlemeler yapilarak 6lgegin nihai hali olugturulmustur.

Nihai uygulama stirecinde, Tiirkiye merkezli uluslararasi insaat firmalarinda gérev
yapan yoOnetici ve uzman diizeyindeki calisanlardan olusan 100 kisilik bir 6rneklem
grubuna ulasilmistir. Orneklem grubunun belirlenmesinde kolayda drnekleme yontemi
kullanilmis, arastirmanin zaman ve erisim olanaklari dikkate alinarak saha verisi
toplanmistir. Uygulama ¢evrimigi ortamda gerceklestirilmis ve veri toplama siireci ii¢
hafta boyunca devam etmistir. Toplanan veriler, SPSS 25.0 paket programi araciligiyla
analiz edilmis ve hipotezler dogrultusunda cesitli istatistiksel testler uygulanmistir.
Oncelikle normallik ve giivenilirlik analizleri yapilmis; ardindan korelasyon, regresyon
ve varyans analizleri ile degiskenler arasindaki iliskiler incelenmistir. Analiz siireci,
kadrolama tercihlerinin hangi degiskenler tarafindan ne olgiide agiklandigini ortaya
koymay1 hedefleyen ¢ok degiskenli analiz teknikleri ¢cergevesinde yapilandirilmistir. Elde
edilen bulgular, teorik ¢erceve ile karsilastirmali bigcimde degerlendirilerek hem akademik
hem de sektorel katki iiretmesi amaclanmistir. Bu yontemsel yap1 sayesinde, calisma
yalnizca soyut bir kavramsallagtirma degil; ayn1 zamanda uygulamaya doniik ¢ikarimlar
sunan, Ol¢iilebilir ve degerlendirilebilir sonuglara dayanan biitiinciil bir aragtirma niteligi
kazanmustir.

Calisma bulgular1 incelendiginde, olusturulan hipotezlerin  desteklendigi
goriilmektedir:

Hi hipotezi (“Kiiltiirel uyum diizeyi, kadrolama yaklagimi tercihini anlamli diizeyde
etkilemektedir.”), kiiltiirel uyum diizeyinin kadrolama yaklasimi tercihini anlaml
diizeyde etkiledigini 6ne stirmektedir. SPSS ¢iktisina gore kiiltiirel uyum degiskenine ait
regresyon katsayist B = 0,425 olup, p = 0,000 degerindedir. Bu deger, %1 anlamlilik

diizeyinde oldukca giiclii bir etkiyi gostermektedir. Bu bulgu, uluslararasi ingaat
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firmalarinin insan kaynaklari1 yonetiminde kiiltiirel adaptasyonun belirleyici oldugunu
ortaya koyan Harzing (2001) ve Dowling, Festing ve Engle (2013) gibi ¢aligmalara
paralellik gdstermektedir. Ozellikle kiiltiirel uyumun kadrolama stratejileriyle iliskisinin,
cokuluslu sirketlerin basarisinda kritik rol oynadigi ifade edilmektedir. Ayni sekilde Tung
(1982) ve Mendenhall ve Oddou (1985) de kiiltiirel farkliliklara duyarlilik gdsteren
kadrolama tercihlerinin proje basarisinda belirleyici oldugunu vurgulamigtir. Bu
dogrultuda H1 hipotezi desteklenmektedir ve literatiirle paralellik gostermektedir.

H> hipotezi (“Yasal diizenlemelere iliskin algi diizeyi, kadrolama yaklagimi
tercihini anlamli diizeyde etkilemektedir.”), yasal diizenlemelere iliskin alg1 diizeyinin
kadrolama tercihini etkiledigini ileri siirmektedir. Ancak regresyon analizinde bu
degiskene ait B =0,130 ve p = 0,265 bulunmustur. p degeri 0,05'in iizerinde oldugundan,
bu degiskenin etkisi istatistiksel olarak anlamli degildir. Yani, uluslararasi insaat firmalar1
acisindan yasal diizenleme algisinin kadrolama yaklasimina dogrudan bir etkisi tespit
edilememistir. Bu durum, bazi iilkelerde hukuki altyapinin sabitlenmis olmasi ve
firmalarin deneyim yoluyla bu diizenlemelere aliskin olmastyla agiklanabilir. Ornegin,
Sparrow, Brewster ve Harris (2004) ve Schuler, Jackson ve Tarique (2011b), yasal
faktorlerin insan kaynaklari kararlarinda dolayli etkileri oldugunu, ancak dogrudan
etkisinin baglama bagli degistigini belirtmektedir. Mevcut literatiirdeki diger bazi
caligmalarda da, 6zellikle gelismekte olan iilkelerdeki sik degisen mevzuatin dogrudan
yabanci yatirim kararlarini etkiledigi ifade edilse de (Ghemawat, 2001; Meyer ve Nguyen,
2005), bu calismada yasal alginin kadrolama tercihi iizerinde belirleyici olmadig:
goriilmiistiir. Bunun, 6rneklemin Tiirkiye merkezli firmalardan olusmasi ve firmalarin
farkli iilke mevzuatlarina yiiksek diizeyde adapte olma kapasitesine sahip olmalariyla
iligkili oldugu diisiiniilebilir. Sonug olarak bu hipotez desteklenmemektedir.

Hs hipotezi (“Ekonomik maliyet algisi, kadrolama yaklasimi tercihini anlaml
diizeyde etkilemektedir.”), ekonomik maliyet algisinin kadrolama yaklagimi tercihini
etkiledigini ileri siirmektedir. Elde edilen bulgulara gore bu degiskenin regresyon
katsayis1 B = 0,140 ve p = 0,101°dir. Bu deger, %5 anlamlilik diizeyinin {izerinde kaldig:
icin istatistiksel olarak anlamli kabul edilmemektedir. Yani maliyet algisinin tek basina
kadrolama kararlari yonlendirmedigi goriilmektedir. Bu bulgu, 6zellikle uluslararasi
projelerde yetkin insan kaynagma ulasmanin oncelikli oldugu ve maliyet faktoriiniin
ancak diger kosullar sabitken etkili olabilecegini belirten Collings, Scullion ve Morley

(2007) ve Tarique ve Schuler (2010) ile uyumludur. Sonug¢ olarak bu hipotez
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desteklenmemektedir ve bulgular mevcut literatiirle paralellik gostermektedir.

Ha hipotezi (“Dijitallesme diizeyi, kadrolama yaklagimi tercihini anlamli diizeyde
etkilemektedir.”), dijitallesme diizeyinin kadrolama tercihini anlaml1 bi¢imde etkiledigini
ifade etmektedir. Regresyon analizinde dijitallesmeye ait B = -0,169 ve p = 0,041 olarak
tespit edilmistir. p degeri 0,05’in altinda oldugundan bu degiskenin etkisi anlamlidir.
Ancak regresyon katsayisi negatiftir, bu da dijitallesme arttik¢ca kadrolama yaklasim
tercihlerinin belirli bir dogrultuda degistigini gostermektedir. Ozellikle dijital altyapisi
giiclii olan firmalarda daha merkeziyetci (etnosentrik) sistemlerin yerini dijital platformlar
tizerinden yiiriitiilebilecek daha esnek kadrolama stratejilerinin aldigi ileri siirtilebilir. Bu
bulgu, Dijitallesme ve IK iliskisini ele alan Parry ve Tyson (2011) ve Bondarouk ve
Brewster (2016) ile uyumludur. Sonug olarak bu hipotez desteklenmektedir ve literatiirle
tutarhdir.

Hs hipotezi (“Is giicii mobilitesine iliskin algilar, kadrolama yaklasim tercihini
anlamli diizeyde etkilemektedir.”), ig giicli mobilitesine iligkin alginin kadrolama tercihini
etkiledigini one stirmektedir. Bulgulara gore is giicli mobilitesi degiskeni i¢in B = 0,387
ve p = 0,000°dir. Bu oldukea giiclii bir etkidir ve %1 anlamlilik diizeyindedir. Is giicii
mobilitesi arttikca firmalarin yerel 1§ giicli yerine uluslararasi kaynaklara yonelme egilimi
artmaktadir. Bu durum, Scullion ve Collings (2006) ve Tarique ve Schuler (2010) gibi
arastirmalarla da desteklenmektedir. Kiiresel yetenek yonetimi ve calisan hareketliligi
arasindaki iliski, 6zellikle ¢okuluslu insaat firmalarinda siklikla vurgulanmaktadir. Ayn
zamanda bu bulgu, De Cieri ve Dowling (2012) ile Bonache, Brewster, ve Suutari (2001)
gibi calismalarda vurgulanan uluslararasi gorev rotasyonlarinin, personel hareketliligiyle
birlikte kadrolama stratejilerini etkiledigi yoniindeki tespitlerle uyumludur. Ozellikle
geosentrik yaklasim benimseyen firmalarin, yiikksek mobiliteye sahip insan kaynagina
oncelik verdigi bu literatiirde de sik¢a vurgulanmaktadir. Sonug olarak bu hipotez
desteklenmektedir ve bulgular literatiirle yiiksek diizeyde paralellik gdstermektedir.

He hipotezi (“Kiiltiirel uyum, yasal diizenlemeler, ekonomik maliyetler, dijitallesme
ve i gilicii mobilitesi degiskenlerinin tamami birlikte kadrolama yaklagimi tercihini
anlamli diizeyde etkiler.”), tim bagimsiz degiskenlerin birlikte kadrolama tercihini
anlaml sekilde etkilemektedir. SPSS c¢iktisinda Model Summary tablosunda R? = 0,310
olarak verilmistir. Bu, toplam varyansin %31’inin agiklanabildigini gostermektedir.
ANOVA tablosunda F(5, 180) = 10,520 ve p < 0,001 olarak bulunmustur. Bu deger,

modelin genel olarak anlamli oldugunu ve tiim degiskenlerin birlikte kadrolama
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tercihinde etkili oldugunu gostermektedir. Bu sonug, Harzing ve Pinnington (2011) gibi
caligmalarda yer alan, kadrolama stratejilerinin ¢ok boyutlu faktorlerle sekillendigi
anlayistyla birebir ortiismektedir. Bu nedenle H6 hipotezi desteklenmektedir ve bulgular
literatiirle yiiksek derecede tutarlilik gostermektedir.

Kadrolama yaklasimlarinin iligki ve bu iligkinin yoniine iliskin gergeklestirilen
analizde firmalarin benimsedikleri kadrolama tercihleri ile bu tercihler dogrultusunda
sekillenen genel kadrolama yaklasimlar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla
gerceklestirilen regresyon analizinde, her bir kadrolama tercihi tiirii ayr1 ayr1 bagimsiz
degisken olarak modele dahil edilmis ve bu yapilarin kadrolama yaklagimlar iizerindeki
etkisi istatistiksel olarak test edilmistir. Elde edilen sonuglar, firmalarin farkli kadrolama
tercihleri ile farkli derecelerde iliski i¢inde oldugunu ve bu tercihlerden bazilarinin
kadrolama yaklagimlar1 iizerinde anlamli diizeyde etkili oldugunu gostermektedir.
ANOVA sonuglarina gore, en giiclii etkiyi gosteren kadrolama tercihi geosentrik model
olmustur. Geosentrik modelin p degeri ,018 olarak hesaplanmis olup, bu deger %5
anlamlilik diizeyinin altinda yer almakta ve s6z konusu tercihin kadrolama yaklagimlari
tizerinde istatistiksel olarak anlamli ve giiclii bir etki yarattigini ortaya koymaktadir. Bu
durum, firmalarin 6zellikle global 6lcekte nitelikli insan giicline ulasmay1 ve milliyet
ayrimi gézetmeksizin en uygun aday1 degerlendirmeyi hedeflediklerini gostermektedir.
Dolayisiyla geosentrik kadrolama modeli, uluslararasi rekabet giiciinii artirmak isteyen
firmalar i¢in stratejik bir tercih olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bunun yaninda etnosentrik model
de anlamli sonuglar iiretmistir. p degeri ,045 olan etnosentrik tercihin de kadrolama
yaklagimlari iizerinde anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, baz firmalarin
hala merkez iilke odakli, yani ana merkezin kiiltiirel ve yonetsel standartlarin1 6n planda
tutan bir kadrolama anlayisina sahip olduklarini gostermektedir. Bu da merkezden
yonetim ve kontroliin siirdiiriildiigii geleneksel bir insan kaynaklari yapisina isaret
etmektedir. Polisentrik tercih tiirli icin elde edilen p degeri ,062 ile anlamlilik sinirina
oldukca yakin bir seviyede kalmistir. Bu durum, yerel {ilke vatandaslarinin yonetim
kademelerinde istthdam edilmesini onceleyen bu tercihin firmalar tarafindan kismen
benimsendigini ancak istatistiksel olarak anlamli diizeye ulasmadigin1 gostermektedir.
Regiosentrik tercih ise ,121 p degeriyle anlamlilik diizeyinin ilizerinde kalmis ve
dolayisiyla kadrolama yaklasimlar1 iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etki
tiretmemistir. Genel olarak degerlendirildiginde, analiz sonuglarinda hem firmalarin

etnosentrik yapiy1 tercih ettiklerine dair bir bulgu yer almakta, hem de geosentrik modelin
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daha belirgin bigimde One c¢iktig1 anlasilmaktadir. Bu da firmalarin kadrolama
stratejilerinde iki ana eksen etrafinda sekillenen bir yap1 benimsediklerini gostermektedir:
ya merkez tilkenin kontroliinii siirdiiren bir yap1 ya da kiiresel is giicii havuzuna odaklanan
bir yaklasim. Dolayisiyla, ¢alismanin ulastig1 sonuglar, firmalarin kadrolama yaklasimlari
tizerinde en fazla etkiye sahip tercih tiirlinlin geosentrik model oldugunu, bunun yaninda
etnosentrik modelin de anlamli diizeyde tercih edildigini agik bigcimde ortaya
koymaktadir. Bu baglamda, firmalarin hangi yapiy1 tercih ettikleri sorusu bu analizle
cevaplanmis olup, uluslararasi ingaat sektorii 6rnegi lizerinden elde edilen bu bulgular,
kiiresel insan kaynaklar1 stratejilerinin anlasilmasinda yol gosterici niteliktedir.

Bu aragtirmada uluslararasi insaat firmalarinin kadrolama yaklagimi tercihlerine
etki eden kiiltiirel, yasal, ekonomik, dijital ve mobilite temelli faktorlerin ¢ok yonlii ve
karsilikli iliskileri ampirik verilerle incelenmis, bu baglamda kurumlarin stratejik insan
kaynaklar kararlarini sekillendiren dinamiklerin analitik bir perspektifle ortaya konmasi
amaglanmistir. Bulgular, firmalarin kadrolama tercihlerinin yalnizca klasik maliyet-
odakli ya da yasal uygunluk temelinde sekillenmedigini, bunun o6tesinde oldukga
karmasik bir degiskenler aginin etkili oldugunu goéstermektedir. Arastirmanin ulastig
temel sonuglardan biri, kiiltiirel uyum diizeyinin hem bireysel hem de kurumsal diizeyde
kadrolama stratejilerinde kritik bir rol oynadigidir. Ozellikle farkli cografyalarda faaliyet
gosteren ingaat firmalart icin kiiltiirel hassasiyet, yalnizca operasyonel basari icin degil,
ayn1 zamanda yerel is giicliyle kurulan siirdiiriilebilir iliskiler agisindan da belirleyici bir
unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglamda kiiltiirel uyumun, ¢okuluslu firmalarin insan
kaynaklar1 yapilanmalarinda rekabet avantaji sagladigi anlasilmaktadir. Bu durum,
firmalarin homojen kadrolar yerine, Kkiiltiirel ¢esitliligi taniyan ve bu g¢esitliligi
yonetebilen yapilarin olusturulmasina yonelmesini zorunlu kilmaktadir.

Diger yandan, yasal diizenlemelere iliskin alginin istatistiksel olarak anlamli bir etki
iretmemesi, sasirtict olmakla birlikte sektériin dogasina iliskin 6nemli bir ipucu
sunmaktadir. Insaat gibi teknik ve uygulama yogunlugu yiiksek olan bir sektdrde,
firmalarin yerel yasal kosullara kars1 tecriibe ve uyarlanabilirlik gelistirdigi ve bu nedenle
yasal diizenlemelerin dogrudan karar verici etkisinden ziyade, operasyonel bir uyum
siirecine doniistiigli distiniilebilir. Bu sonug, mevzuatin formel g¢ercevesinin, stratejik
insan kaynaklar1 planlamasina dogrudan degil, dolayl yollarla etki ettigini ve bu etkinin
baglamsal olarak degisebilecegini gostermektedir. Buna karsilik ekonomik maliyet

algisinin da kadrolama tercihinde anlamli bir etkisinin olmamasi, uluslararasi firmalarin
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maliyet odakliliktan ¢ok yetkinlik ve kalite temelli kadrolama stratejilerine yoneldigini
gostermektedir. Insaat sektdriinde basarinin biiyiik dlgiide nitelikli insan kaynagina baglh
oldugu g6z Oniinde bulunduruldugunda, firmalarin daha yiiksek maliyetlere ragmen
uzman personel tercih etmeleri, uzun vadeli proje basarisi i¢in bilingli bir yatirim olarak
degerlendirilebilir.

Dijitallesmenin kadrolama tercihleri iizerindeki anlamli ve negatif yonlii etkisi,
sektoriin donilisiim geg¢irdigini ve dijitallesme arttik¢a geleneksel kadrolama anlayislarinin
terk edildigini ortaya koymaktadir. Dijital altyapilarin yayginlagmasiyla birlikte firmalar,
merkezi kadro sistemleri yerine daha esnek, hibrit ve proje bazli kadrolama yapilarina
yonelmektedir. Bu egilim, insan kaynaklari siireglerinin otomasyon, uzaktan erigim ve
veri analitigi ile yonetildigi yeni bir dénemin basladigim gostermektedir. Ozellikle
pandemi sonrast donemde dijitallesmenin hiz kazanmasi, kadrolama yaklasimlarini da
doniistiirmiis ve firmalar1 daha ¢evik, daha baglamsal ¢oziimler liretmeye zorlamistir. Bu
noktada dijitallesme, sadece teknolojik bir gecis degil, ayn1 zamanda kurumsal karar
verme pratiklerinin yeniden insas1 anlamina gelmektedir.

Isgiicii mobilitesine iliskin algilarin yiiksek diizeyde anlamli etkisi ise, uluslararasi
ingaat firmalarinin dinamik isgiicii yapilarina olan ihtiyacini agikca ortaya koymaktadir.
Gilintimiizde pek ¢ok proje, farkli cografyalarda, kisa stireli ve yiiksek teknik yeterlilik
gerektiren bicimde organize edildiginden, isgiicii mobilitesi hem firma esnekligi hem de
proje verimliligi agisindan kritik bir unsur haline gelmistir. Uluslararas1 isgiicli akis,
yalnizca uzmanlik aktarimi agisindan degil, ayni zamanda kurumsal bilgi yonetimi,
kiiltiirel deneyim birikimi ve insan sermayesi dolasimi agisindan da stratejik bir 6nem
tasimaktadir. Bu durum, kadrolama stratejilerinin duragan degil, siirekli yeniden
yapilandirilan bir yapida kurgulanmasi gerektigine isaret etmektedir.

Tiim bu bulgularin birlikte degerlendirildigi ¢oklu regresyon analizinde ise,
calismada ele alinan tiim degiskenlerin bir arada kadrolama tercihini anlaml diizeyde
etkiledigi goriilmiistlir. Bu sonug, kadrolama tercihlerinin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip
oldugunu ve firmalarin bu kararlar1 verirken yalnizca tek bir degiskene degil, cok sayida
faktoriin bileskesi olan karmasik bir karar siirecine bagvurduklarini ortaya koymaktadir.
Bu baglamda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, geleneksel yonetim yaklasimlarinin
Otesine gegerek, kiiltiirel duyarhilik, teknolojik adaptasyon, yasal esneklik ve mobilite
farkindalig1 gibi ¢oklu alanlar1 kapsayan biitlinsel bir bakis acist gerektirmektedir.

Bu dogrultuda oneriler agsagida siralanabilir:
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Uluslararasi insaat firmalarinin kadrolama stratejilerinde kiiltiirel uyumu merkeze
alan politikalar gelistirmesi, hem yerel ¢alisanlarla saglikli iliskiler kurulmasini hem de
projelerin sosyokiiltiirel baglama uygun bi¢cimde yiiriitiilmesini saglayacaktir.

Insan kaynaklar1 planlamasinda, isgiicii mobilitesini destekleyecek esnek yapilarin
ve uluslararasi rotasyon programlarinin hayata gecirilmesi onerilmektedir.

Dijitallesmenin getirdigi olanaklar géz Oniine alinarak, insan kaynaklari
departmanlarinin dijital doniisiimle entegre olacak sekilde yeniden yapilandirilmasi ve
dijital okuryazarligin kurum genelinde yayginlastirilmasi kritik bir ihtiyactir.

Ayrica yasal diizenlemelere yonelik farkindalik diizeyinin artirilmasi amaciyla, her
tilkede gorev yapacak kadrolar i¢in temel hukuki egitim modiillerinin olusturulmasi
onerilmektedir. Son olarak, maliyet odakli karar alma siire¢lerinin 6tesine gegilerek, uzun
vadeli yetkinlik ve kalite temelli insan kaynaklari yatirimlarinin tegvik edilmesi,
kurumlarin siirdiiriilebilir bagarisini garanti altina alacaktir.

Bu oneriler, yalnizca teorik bir yol haritast sunmamakta, ayn1 zamanda uluslararasi
ingaat firmalar1 i¢in uygulanabilir stratejik yonlendirmeler saglamaktadir.

Bununla birlikte literatiire yonelik oneriler gercevesinde; ozellikle analiz yontemi
degistirilerek tst diizey sirket yoneticileri ile dogrudan miilakat ya da yar1 yapilandirilmis

goriismeler cercevesinde ¢ok daha genis bir ¢alisma yapilabilir.
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