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Bu calismada; isletmelerin yetenek yonetimi ile kurumsal imaj ve igveren marka
algis1 arasinda iliskinin s6z konusu olup olmadiginin belirlenmesi amaclanmstir.
Calisma ana amacina bagli olarak sorgulanacak alt amaglart ise;

Katilimcilarin yetenek yonetimi ve alt bilesenlerinin diizeylerini tespit etmek,
Katilimcilarin kurumsal imaj ve alt bilesenlerinin diizeylerini tespit etmek,
Katilimcilarin isveren markasi ve alt bilesenlerinin diizeylerini tespit etmek,
Yetenek yonetimi algilarinin, kurumsal imaj ve igveren markasi algisiyla ve s6z
konusu ii¢ kavramin alt bilesenleri arasinda iliski olup olmadigini ortaya
koymaktir.

Arastirma kapsaminda yetenek yonetimi algisi ve alt boyutlarinin, kurumsal imaj
ve igveren markasi algis1 ve alt boyutlar ile iliskisinin olup olmadigini belirlemeye
yonelik oldugundan, iligkisel ve etkilesimsel bir model deseni kurgulanmistir. Bu
amagla, yetenek yonetimi ve alt boyutlar: ile kurumsal imaj ve igveren marka algis1 alt
boyutlarina yonelik degiskenler arasindaki olasi iligkiler irdelenmistir.

Arastirmanin ¢alisma grubunu Kahramanmaras ilinde faaliyet gosteren ve
bankacilik sektoriinde gorev yapan 413 personel olusturmaktadir. Veri elde etmek
amaci ile Ozer (2015) tarafindan gelistirilmis olan ve 21 maddelik “Yetenek Yonetimi
Olgegi”; Bolat (2016) tarafindan gelistirilen ve 10 maddelik “Kurumsal Imaj Olgegi”
ve Oksiiz (2012) tarafindan gelistirilen ve 60 maddelik “Isveren Markasi Olgegi”
kullanilmigtir. Toplanan verilerin istatistiki analizinde ise SPSS 21.0 veri analizi
programi kullanilmistir. Elde edilen bulgulara gore yetenek yonetimi ile kurumsal imaj
ve igveren markasi arasinda orta diizeyde istatistiki yonden anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu sonugla birlikte yetenek yonetimi ve alt boyutlarinin kurumsal imaj
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tizerinde herhangi bir etki ortaya cikartmadigi, isveren markasi iizerinde ise pozitif
yonde anlamli bir etkisi olabilecegi sonucuna ulasilmistir. Bu nedenle yetenek
yonetimini destekleyen uygulamalarin, kurumsal imaj algisina etkisi olmasa dahi
isveren markasi algisina olumlu katkilar saglayabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Kurumsal Imaj, Isveren Markasi, Bankacilik
Sektorii
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In this study; it is aimed to determine whether there is a correlation between the

talent management of the enterprises and the brand perception of the employer or not.
The sub purposes to be investigated as based on the main purpose of the study are stated
and specified as follows;

v

v

v

v

To determine the levels of the talent management and sub components of the
participants,

To determine the levels of the corporate image and sub components of the
participants,

To determine the levels of the employer brand and sub components of the
participants,

To put forward whether there is a correlation between the perceptions of the
talent management, corporate image and the employer brand perception and the
sub components of the mentioned three concepts or not.

Because it is directed to determine whether there is a correlation between the

talent management perception and its sub dimensions, corporate image and employer
brand perception and their sub dimensions or not in the coverage of this study, a
correlational and interactional model pattern has been designed. For this purpose, the
potential correlations between the variables as directed at the talent management and its
sub dimensions and the corporate image and sub dimensions of the employer brand
perception have been examined.

The working group of this study is composed of 413 personnel working and

employed in the banking sector and carrying out activities in Kahramanmaras province.
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In order to obtain and capture the required data, the “Talent Management Scale” which
is composed of twenty one articles which is developed by Ozer (2015), the “Corproage
Image Scale” which is composed of ten articles and which is developed by Bolat (2016)
and also the “Employer Brand Scale” which is composed of sixty articles and which is
developed by Oksiiz (2012) have been used. The SPSS 21.0 data analysis program has
been used in the statistical analysis of the data gathered together. According to the data
and findings obtained, it is clearly and obviously seen, understood and determined that
there is a medium level of statistical significant correlation between the talent
management and the corporate image and the employer brand. With this result, it is
finally concluded that the talent management and its sub dimensions do not cause any
influence on the corporate image and it may have a significant and positive influence on
the employer brand. Therefore, it is quite possible to state that the applications and
practices supporting the talent management can make some positive contributions on
the employer brand perception though they do not have any influence on the corporate
image perception in any manner.

Keywords: Talent Management, Corporate Image, Employer Brand, Banking Sector
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GIRIS Sevda DEMIR

1. GIRIS

Yiizyillar boyunca teknolojik, toplumsal, politik, sosyal vs. bir¢ok ¢evresel
faktor isletmeleri ve bireyleri kar elde etmenin yeni yollarint arastirmaya zorlamistir.
Isletme diisiincesi degistikge isletmelerin dogas1 da degismistir. Gegmis yillarda bir
isletme, ulusal ve uluslar aras1 sinirlarda yarisirken giinlimiizde bu yaris kiiresel olarak
gerceklestirilmektedir.

Bilimsel yonetim diisiincesi ile ortaya ¢ikan ve insan faktoriiniin sadece maliyet
unsuru olarak goriildiigii personel yonetimi anlayisi yerini, insan faktoriinii bir tiretim
kaynag1 ve katma deger yaratmanin Onemli bir unsuru olarak goren stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine birakmustir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ise post-modern
yonetim diislincesinden etkilenerek, insan yeteneklerinin isletmelere rekabet avantaji
kazandiracak nitelige kavusturulmasi amaciyla yetenek yonetimi yaklasimi ile birlikte
ele alinmaya baslamistir.

Amerikan otomobil ireticisi Henry Ford, calisanlarimi igletmenin potansiyel
misterileri olarak tanimlamistir. Ford, c¢alisanlarimi miisteri gibi gormesi sayesinde,
calisanlarin gurur ve bagliligindaki artig, yoneticilerin calisanlardan yani isi bizzat
yapanlardan firmanin irlinleri ve siireg¢leri hakkinda Onemli bilgiler almasi gibi
kazanimlar elde etmistir. Ford bu basariyr; 1908 yilinda firmanin irettigi T model
otomobilinin ilerleyen yillarda {iretim siirecinde gergeklestirilen konveydr bandi kitlesel
iiretim sistemi yeniligi sayesinde 750 dakikadan 93 dakikaya diisiiriilmesi; bu aradaki
farkin maliyetlere yansitilmasi ile otomobil fiyatinin 825 dolardan 550 dolara
diistirilmesi; bu olumlu durumun, o dénemde giinde 2 dolardan daha az kazanan Ford
calisanin iicretine yansimasi; bu sayede firmadaki personel devir oraninin %370’den
%16’ya distirlilmesi ve ayrica kisi basina verimin %40 artmasiyla elde ettigi
vurgulanmistir (Gobekei, 2016: 134-135).

Insanlarin bir ise sadece yeme igme barnma gibi fizyolojik ihtiyaglarini
karsilamak i¢in girmedikleri farkli alanlarda gerceklestirilmis bir¢cok calismada
belirtilmistir. Is diinyasinda, kurumun degerleri, calisanlarin isletme hakkinda olumlu
seyler sOylemesi, sosyal sorumluluk projelerinde isletmenin adinin gegmesi gibi birgok
psikolojik unsur adaylarin bir isletmede c¢alismak istemelerinde belirleyici oldugu
goriilmektedir.

Kurumsal imaj ve marka, bir kurumun benzersiz 6zelliklerine dayanarak,
kisilerin kurum ile ilgili edindikleri tiim tecriibeler, izlenimler, inanglar ve bilgilerin net
bir sonucudur (Arendt ve Brettel, 2010: 1474).

Gegmiste olumlu bir kurum imaj1 olusturmak i¢in gorsel olarak iyi bir kurum
kimliginin varlig1 ve hedef kitlenin bunu kabul etmesi yeterli iken kiiresellesmeyle
birlikte isletmelerde meydana gelen degisimler, bir taraftan insanin birey olarak
degerinin artmasini saglarken isletmeler agisindan bir c¢alisan olarak da degerinin
artmasina yol agmistir. Boylece dis hedef kitlenin yani sira ¢alisanlardan olusan bir
hedef kitlenin ortaya ¢ikmasi saglanmistir. Boylece iyi ve basarili bir kurum imaji
olusturmak i¢in, yalnizca dis hedef kitlenin onayinin alinmasi artik yetersiz kalmakta,
dis imaj olusturmak i¢in i¢ hedef kitlenin de desteginin alinmasi geregi ortaya
¢ikmaktadir.

Marka, iyi veya kotii algisini olusturan mesajlarla, tirtin veya hizmete farklilik
kazandirmaktadir. Tiiketici nezdinde Onemi asikar olan marka kavrami calisan ve
igveren cephesinde de goz ardi edilmemesi gereken bir neme sahiptir.

Isveren markasmin potansiyel adaylar icin cazip olmasi, yetenekli calisanlari
isletmeye ¢ekmekte, performans artigi saglamakta ve bdylece calisan bagliligina olumlu
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etki saglamaktadir. I¢ miisteriler tarafindan isletmeye gosterilen baglhlik dis miisteri
tatmini saglamakta bu durum da isletme karliligin1 arttirmaktadir.

Isletmelerde, yetenekli ¢alisan sayisindaki kitlik, pazar payi, teknoloji ve maddi
kaynaklardaki eksiklikler kadar onem arz etmektedir. Bu kosullar altinda yasamini
devam ettirmeye ¢alisan isletmeler i¢in yetenek, tizerinde ciddi bir sekilde durulmasi ve
degerlendirilmesi gereken bir kavram olmugstur. Yiiksek performans gosteren yetenekli
calisanlarin isletmeye cekilmesi, yetistirilmesi ve elde tutulmasi sayesinde s6z konusu
yetenekli calisanlarin, isletmelerini gelecege hazirlamalari, rekabet istiinliigii elde
edilmesinde isletmelere biiyiik bir avantaj saglamaktadir. Yasanan bu ve benzer
gelismeler insan kaynaklarimin temel amacinin belirlenmesinde yetenek yonetimi
uygulamalarmin  gerekliligini beraberinde getirmistir. Isletmeler, ¢alisanlarinin
yeteneklerini 6n plana ¢ikarmali ve bu yetenekleri isletmenin ihtiyaclarina ve
cikarlarma uyacak sekilde gelistirmelidir. Bunu yaparken de, ¢alisanlarin beklentilerini
ve igletmeye bagliliklarini arttiracak unsurlar1 dikkate almalidir.

Tim bu gelismelere ragmen yabanci isletmelerde ve literatiirde tam olarak
uygulanan ve gelisen yetenek yonetiminin heniiz Tirkiye’de belirli biiyiik markalar
haricinde tam olarak uygulanamadig1 ya da anlasilamadig goriilmektedir. Isletmelerin
yetenekli calisan bulma konusunda yasadiklari sikintinin daha fazlasini mevcut
yeteneklerini elde tutmaya calisirken yasadiklar goriilmektedir.

Bu degerlendirmeler 1s1@inda  yetenek  yonetimi, isletmelerin  biitiin
kademelerindeki yoneticiler arasinda isbirligi ve iletisimi zorunlu kilan; isgiicii
planlamasi, personel alimi, egitilmesi, gelistirilmesi, yeteneklerin gézden gecirilmesi,
basar1 planlamasi, performans degerlendirme, mevcut yeteneklerin elde tutulmasi ve
potansiyel yeteneklerin isletmeye ¢ekilmesi gibi gesitli agsamalari igeren ve gliniimiizde
birgok igletmenin zorunlu olarak karsisina ¢ikan bir yaklasim olarak ifade edilebilir
(McCauley ve Wakefield, 2006: 4).

Is secme olanagina sahip yetenekli insanlar da tipki birgok iiriin arasinda gidip
gelen ve markasina gore se¢im yapan tiiketiciler gibi isverenlerin izleyicileri
durumundadirlar. Giiniimiizde en c¢ok tlicret veren firmalar en iyi isveren olarak
goriilmemektedir. Para, calisan i¢in 6nemlidir ancak tek basina motive edici bir arag
olarak algilanmamaktadir. Kariyer gelistirme, is tatmini, yonetim tatmini ve kisisel
iligkilerin giiniimiizde daha 6nemli motivasyon araglar1 haline geldigi yapilan aragtirma
sonuglartyla da desteklenmistir.

Yetenek yoOnetiminin kurumsal imaj ve igveren markas: iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen arastirmamiz Kahramanmaras ili bankacilik
sektorlinde faaliyet gdsteren isletmelerde uygulanmistir. Yapilmis olan caligmalar
incelendiginde s6z konusu li¢ kavrami bir arada irdeleyen her hangi bir ¢aligmaya
rastlanmamistir. Bu nedenle calismamiz birbirleriyle iliskili ve gilinlimiiz rekabet
kosullarinda dikkate almasi gereken konulardan olugmasi sebebiyle biiyilk 6nem
tagimaktadir.

Bu tezin amaci, kurumsal imaj ve markalasma {izerinde yetenek yonetiminin
roliinii ortaya koymaktir. Tez, yedi bolimden olusmaktadir. Bu dogrultuda, ilk bolimde
konu ve calisma ile ilgili kisa bir degerlendirme yapilmis, ikinci béliimde konu ile ilgisi
oldugu diisiiniilen yurtici ve yurt dis1 ¢alismalarinin bir kismina deginilmistir.

Ugiincii  boliimde ise kavramsal cerceve olusturularak, yetenek yOnetimi,
kurumsal imaj ve isveren markasi kavramlar1 hakkinda detayl bilgiler verilmistir.

Tiirkiye’den ve diinyadan yetenek yonetimi uygulama orneklerine deginilen
dordiincii boliimde marka degeri yliksek isletmelerin yetenek yonetimi uygulamalari
hakkinda kisa bilgiler verilmistir.
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Tezin besinci boliimiinde, yetenek yonetiminin kurumsal imaj ve isveren markasi
tizerindeki etkisini tespit etmeye yoOnelik Kahramanmaras ili bankacilik sektoriinde
yapilan aragtirmanin, amaci, onemi, dayandigi teori, modeli ve hipotezleri, kapsami,
siirliliklari, aract ve yontemleri ile ilgili agiklamalara deginilmistir. Tezin altinci
boliimiinde; dogrulayict faktér analizleri ve glivenilirlik bulgulari, demografik
ozelliklere iligkin tanimlayic1 bulgular, aragtirmada yer alan degiskenlere (yetenek
yonetimi, kurumsal imaj ve igveren markasi) iliskin tanimlayict bulgular, demografik
ozellikler ile degiskenler arasindaki iligkilere ait elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Calismanin son boliimii olan yedinci boliimde ise elde edilen bulgulara yonelik
genel bir degerlendirme yapilarak, sonraki ¢alismalara referans olmak adina onerilerin
yer aldig1 sonug ve tartisma kismina deginilmistir.
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2. KONU ILE ILGILI YAPILMIS CALISMALAR

Giliniimlizde gerek teorisyenler ve gerekse uygulamacilar tarafindan farkli
acilardan incelenen yetenek yonetiminin “insan kaynaklari yonetiminin bir fonksiyonu
mu?”, yoksa “insan kaynaklar1 yonetiminden bagimsiz bir disiplin mi?” oldugu
konusunda yogun tartigmalar yapilmaktadir. Bazi arastirmacilara gore yetenek yonetimi
heniiz tam anlami ile incelenmemis ve bu sebeple de insan kaynaklar1 yonetiminin
yerine yeni ve bagimsiz bir disiplin olarak ele alinmasi dogru degildir. Bazi
arastirmacilara gore ise yetenek yonetimi kavrami aslinda insan kaynaklar1 yonetiminin
revize edilmis halidir. Yabanci literatiirde ¢ok sayida ¢alismanin yer aldigi goriilen
yetenek yonetimi kavrami {ilkemizde uzun zamandan bu yana varligini hissettirse de
uygulama konusunda zayif oldugu disiiniilmektedir. Yapilan literatiir arastirmasi
sonucu yetenek yonetimi ile ilgili olarak 2010-2016 yillar1 arasinda Tiirkiye’de
gerceklestirilmis 12 adet doktora tezi bulunmaktadir. Yapilan ¢alismalarda evren olarak
tiniversiteler, basin isletmeleri, ilag, tekstil ve otomotiv sektorii, bankacilik ve hazir
giyim sektorlerinin tercih edildigi goriilmiistiir.

Kurumsal imaj1 degerlendirmeye yonelik yapilan arastirmalar son kirk yildir
stiregelmektedir. Yapilan arastirmalarda, kurumsal imajin, yonetim tarzi, yenilik yapma
becerisi, nitelikli isgiiclinii kuruma ¢ekme giicli ve yetenekli calisanlarini elde tutma
becerisi, finansal giicii, sosyal sorumluluk bilinci gibi kriterlerle degerlendirildigi tespit
edilmistir. Yapilan literatiir arastirmasi1 sonucu kurumsal imaj ile ilgili olarak 2004-2017
yillar1 arasinda Tirkiye’de gerceklestirilmis 12 adet doktora tezi bulunmaktadir. Bu
calismalarda evren olarak Tiirk Hava Yollari, liniversite, konaklama isletmeleri, kamu
ve Ozel egitim Kurumlari tercih edilmistir.

Calismamizin diger onemli kavrami olan isveren markasi ile ilgili yabanci
literatiirde hatir1 sayilir derecede ¢alismalarin yapildigi ve uygulama kisminda da deger
gordiigl tespit edilmistir. Ne yazik ki iilkemizde ayn1 durumun s6z konusu olmadigi
goriilmektedir. Genellikle biiyilk 0Olgekli isletmeler tarafindan bilinmekte ve
uygulanmaya calisilmaktadir. Yapilan literatiir aragtirmasi sonucu isveren markasi ile
ilgili olarak 2015-2016 yillar1 arasinda Tiirkiye’de gerceklestirilmis 4 adet doktora tezi
bulunmaktadir. Bu c¢alismalarda evren olarak tiniversiteler, konaklama isletmeleri,
reklam ajanslar1 ve bankacilik sektdrii tercih edilmistir.

Asagida konuyla ilgili literatiir caligmalar1 incelenmistir.

Bartel (2000) Kanada’da bir bankaya ait 3 ayri sube yoneticilerinin ve
calisanlarin dahil edildigi bir ¢alisma gerceklestirmistir. Bankanin insan kaynaklari
uygulamalarin1 ve sonucglarin1 anlamak {izere gergeklestirdigi bu calisma sonucunda;
calisanlarin, performans geri bildirimi, 6diil ve takdir ile subelerindeki iletisim hakkinda
olumlu yorumlar yaptiklarini ayrica ¢alisanlar arasi ve ¢alisanlarla yoneticiler arasindaki
iletisimin; performans degerlendirmesi ve geri bildirimlerin; yoneticilerin ¢alisanlarin
katkilarin1 takdir etmelerinin calisanlarin performanslarini olumlu yonde etkiledigi
tespit edilmistir.

Fatt ve arkadaslart (2000) isletmenin paydas grubunun ( kamuoyu, miisteri,
calisan ve yatirimcilar) beklentilerinden hareketle kurumsal imajin gelistirilmesini konu
edindikleri ¢aligmalarinda orneklem olarak Singapur’da merkezi is alanlar1 ve bazi
kamu alanlarindan toplam 200 kisi ile goriisiilmiistiir. Elde edilen verilere gore,
kamuoyu i¢in sirketin etik davraniglari; miisterileri i¢in fiyat, kalite, satis sonrasi hizmet
ve ulagilabilirlik; ¢alisanlar i¢in is memnuniyeti, iyilestirilmis kariyer olanaklari, diger
calisanlarla ve yoneticilerle olan iligki ve iletisim; yatirnmcilar i¢in ise karlilik ve baska
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yatirimcilart cezbedebilme becerisi gibi faktorlerin basarili bir kurumsal imaj ig¢in
onemli oldugu tespit edilmistir.

Ivy (2001) gerceklestirdigi arastirmasinda egitim sektoriinde de giderek artan
rekabete dayali olarak yiiksek 6gretim kurumlarini birbirinden farklilagtiran etkenler
iizerinde durmus, ¢alismasim Ingiltere’deki eski ve yeni iiniversiteler ile Giiney Afrika’
daki geleneksel ve teknik iiniversiteler arasinda inceleme yaparak sonuglandirmistir.
Elde edilen verilere gore tiniversitelerin tercih edilmesinde olumlu bir kurumsal imajin
cok biiyiik etkisinin oldugunu belirtmistir.

Giinther ve Kriegbaum-Kling (2001) tarafindan, markanin isletmeler tarafindan
nasil algilandigimi  belirlemeye yonelik gerceklestirilen c¢alisma  sonucunda,
katilimcilarin %12,4’1i markanin sadece bir etiket oldugunu, %87,6 ‘s1 ise lriiniin
markanin bir parcast oldugunu vurgulamislardir. Bununla birlikte, ¢alismadan elde
edilen diger bir sonuca gore markayr yalmizca etiketli bir {iriin gibi anlayan
katilimcilarin oran1 %35,7 ve markay1 bir igaret olarak gorenlerin oram1 %12,4 iken,
markay1 hem etiketli bir {irlin hem de bir isaret olarak gorenlerin oran1 %51,9 olarak
belirlenmistir. Yapilan c¢alisma ile markanin liriinden bagimsiz, tek basina bir deger
oldugu yiiksek katilim orani ile (%78,1) tespit edilmistir.

Flavian, Torres ve Guinaliu (2004) yapmis olduklar1 kurumsal imaj ile ilgili
calismalarinda “kurumsal imajin, , tiiketicinin giiveni iizerine etkisi ve geleneksel
bankacilik islemleri ile Internet bankacilig1 yoniinden karsilastirilmasi” incelemislerdir.
Elde edilen verilere gore tiiketicinin giiven endeksinin gelismesinde kurumsal imajin
olumlu olmasinin ve iyi yonetilmesinin 6nemli etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Kiiciik (2005) saglik sektoriinde yapmis oldugu calismasinda isletmelerin
miisteri ile iliskilerde en 6nemli kaynak olan ¢alisanlarin, kurumsal imaj konusunda
nasil bir etki yarattigini ortaya koymayi amaglamistir. Arastirmada Karaman Ili Ozel
Selguklu Hastanesi’nde tedavi goren 300 hasta ile yiiz ylize goriisiilerek elde edilen
verilere gore saglik sektorlerinin tercih edilmesi ile kurumsal imaj algisinin orantili
oldugu tespit edilmistir. Bu sebeple isletme igerisinde hizmet veren doktordan
hastabakiciya kadar tiim personelin alaninda egitimli ve yetenekli olmasimin kurumun
imajin1 etkiledigi vurgulanmistir.

Cerit (2006) tarafindan Izzet Baysal Universitesi Egitim Fakiiltesi’nde egitim
goren 955 Ogrenci lizerinde gerceklestirilen calismada, Ogrenci goriisleri dikkate
alinarak {iniversitenin kurumsal imaj diizeyi incelenmeye ¢alisilmistir. Elde edilen
verilere gore, 6grencilerin kurumsal imaj algilar1 boliimlere gore farklilik gostermekte,
buna karsilik cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Ayrica
akademik cevre, fiziksel ve sosyal ¢evre boyutlarimin 6grencilerin kurumsal imaj
algilarinin simif degiskenine gore anlamh diizeyde farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Erdogan ve arkadaslar1 (2006) tarafindan Altin Cini Sirketi’nde gergeklestirilen
arastirmada sirketin paydaslar1 tarafindan algilanan imajinin bilesenlerinin belirlenmesi
ve algilanan imajin paydaslar nezdinde farklilik gdsterip gostermedigi analiz edilmistir.
Elde edilen bulgulara gore, sirketin imajin1 belirleyen faktorler; yenilikgilik,
giivenilirlik, performans, sosyal sorumluluk, isveren imaj1 ve dagitim kanallar1 seklinde
belirlenmistir. Elde edilen diger bir bulgu da sirketin algilanan imajimin farklh
paydaslara gore farklilik gosterdigidir.

Ersoy ve Firat (2006)’ n Tiirk otomotiv sanayi sektdriinde, markalarin tiiketici
tercihleri lizerine yapmis olduklar1 arastirmalarinda, tiiketicilerin yeni bir araba alirken
estetik, teknik oOzellikler ve ara¢ gilivenlik konularina daha fazla 6nem verirken,
markalara bu ii¢ 6zellikten daha az 6nem verdikleri tespit edilmistir. Ayrica markalara,
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bilingli tiiketici olarak sayilan yliksek gelir grubu ve egitim seviyesi iyi olan tiiketici
grubunun daha ¢ok deger verdigi arastirma sonuclari arasinda yer almaktadir.

Souiden ve arkadaglar1 (2006) 281 Japon ve Amerikan tiiketici iizerinde,
kurumsal markalama boyutlar1 olarak kurumsal isim, imaj, iin ve sadakatini ele alarak,
yapisal esitlik modellemesi ve genel dogrusal model analizlerinden elde ettikleri sonuca
gore, Japon ve Amerikan tiiketicilerinin kurumsal imaj ve kurumsal sadakat etkileri
bakimindan farkli olduklar1 gézlenmis ve ayrica kurumsal imajin, tiiketicilerin iirlin
degerlendirmelerini etkiledigi sonucuna varmislardir (Ciftci, 2011: 24).

Marangoz ve Biber (2007), vakif ve devlet tniversitelerinin iktisadi ve idari
bilimler fakiiltelerinde 538 6grenci iizerinde kurumsal imaj ve kurumsal {in ile miisteri
baglilig1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla gerceklestirmis olduklar1 ¢alismada,
kurumsal imaj ve kurumsal {in-lin miisteri bagliligint olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir.

Davies (2008) farklilasma, sadakat yaratma, tatmin ve duygusal bag olarak dort
ayr1 nitelige sahip olan markanin igveren markasi ile olan iliskisini test etmeye yonelik
17 farkli sirkette calisan 854 yoneticinin katilmi ile gergeklestirilen g¢alismasinda,
yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Sonug olarak isveren markasinin belirtilen dort ayri
nitelikle de ilgisinin oldugu tespit edilmistir.

Jyothi (2009) bankalar {izerinde gergeklestirmis olduklar1 ¢aligmalarinda,
bankalarin yakin gelecekte ticret, esnek ¢alisma kosullari, dis kaynak kullanimi
(outsourcing) ve yetenekleri elinde tutabilme konularina uyum gdstermek zorunda
kalacaklarin1 vurgulamislardir. Bu esneklige sahip olabilmek icin bankalar gelismis
becerilere, yeni bilgilere ve insan kaynaginin davranigsal diizenlemesine gereksinim
duymaktadir.

Bravo ve arkadaslar1 (2009) finansal kurumlarin, kurumsal imajini ve tiiketici
davranislar1 iizerindeki etkisini inceledikleri ¢aligmalarinda Ispanya’nin énde gelen 5
ticari bankasinda calisan 450 kisiye anket uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore,
giiclii bir kurumsal imajin kisa ve uzun donemde kurumun basarisini arttirmaya
yardimc1 oldugu ve tiiketici davraniglarimi yonlendirdigi tespit edilmistir. Ticari
bankalarin kurumsal imajinin, sunulan servis, erisilebilirlik, konum, kiiresel etki,
kurumsal sosyal sorumluluk ve personele iliskin boyutlar1 icerdigi, arastirmanin bir
diger 6nemli sonuglarindandir.

Tarique ve Schuler (2010) yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda yetenek yonetimini
kiiresel boyutta ele almigs ve kiiresel yetenek yonetimi kavramini tanimlayarak
isletmeler agisindan 6nemini vurgulamiglardir. Giliniimiizde yasanan ekonomik krizler
neticesinde isletmelerin kiigiilmeye gitmelerinin, ¢ok sayida yetenekli ¢alisanin cesitli
iilkelerde issiz kalmasia neden oldugunu ve bu durumun kiiresel yetenek yOnetimi
anlayisini beraberinde getirdigini savunmuslardir. Kiiresel yetenek yonetiminin daha iyi
anlasilmasii saglayacak bir cerceve olusturma gabasi i¢inde olmuslar ve kiiresel
ekonomik durgunluklarin yetenek yonetimi agisindan dnemini irdelemislerdir.

Alves ve Raposo (2010)’un Portekiz’de bir devlet iiniversitesinde egitim goren
2687 Ogrenci lizerinde yaptiklari ¢aligmada iiniversite imajinin 6grenci davraniglari
tizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen verilere gore iniversite imaji, &grenci
memnuniyeti ve sadakati arasinda énemli bir iligskinin oldugu ortaya ¢ikmistir.

Bektas (2010) kurumsal imajin kurum kiiltiirtine etkisini incelemek iizere
Atatlirk tiniversitesi Kazim Karabekir egitim fakiiltesinde farkli boliimlerde 354 son
sinif 6gretmen adayr {izerinde gerceklestirdigi c¢alismasinda, Ogrencilerin kurumsal
imaja yonelik algilar1 ile akademik cevre, fiziksel ve sosyal cevre ve toplusal
algilamalardan olusan ii¢ faktor arasinda pozitif yonde anlamli iligki tespit edilmistir.
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Polat (2011) Kocaeli Universitesi’nde 8 fakiilte ve 2 yiiksekokulda egitim goren
son smif Ogrencisi 2017 kisi tlizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada {iniversitenin
kurumsal imajin1 saptamaya c¢alismiglardir. Arastirma sonucuna gore Ogrenciler
tiniversitenin kurumsal imajin1 orta diizeyde bulmuslardir. Kurumsal imajmn alt
boyutlarindan genel goriiniim ve alt yap1 imaj1, sosyal ortam imaji, eglence imajini orta
diizeyde; spor imaj1 ve barinma-beslenme imajini diisiik diizeyde algiladiklart sonucuna
ulasilmstir.

Love ve Singh (2011) gergeklestirmis olduklari caligmalarinda isveren
markasinin uygulamada akademiden daha fazla ilgi gordigini ve isveren
markalagmasinin teorik temellerinin tam olarak gelistirilmedigini ileri sirmiislerdir.

Whelan ve Carcary (2011) ¢alismalarinda bilgi yonetimi ile yetenek yoOnetimi
entegrasyonunun isletmelere saglayacagi faydalar {izerinde durmuslardir. Kilit
yetenekleri dogru bir sekilde yonetebilmenin bilgi yoOnetimine; bilgi yeteneginin
tanimlanmasi, bilginin yaratilmasi, bilginin paylasiimasi ve konumlandirilmasi, bilgi
yetkinliklerinin gelistirilmesi ve bilginin elde tutulmasi seklinde 5 temel alanda katki
saglayacagint savunmusladir. Bilgi yonetimi yoneticilerinin, c¢alisanlarin isletmeye
cekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi icin yetenek yonetimi temel ilkeleri iizerine
yogunlagmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Ulugay (2012)’ in Yasar Universitesi kurumsal imajinin i¢ ve dis paydaslar
tizerinde nasil algilandigina dair gergeklestirmis oldugu c¢alismasinda iki 6lgek
kullanilmistir. Elde edilen verilere gore Yasar iiniversitesinin kurumsal imajinin genel
anlamda tim paydaslar agisindan olumlu oldugu ancak i¢ ve dis paydaslarin kendi
aralarinda ve alt gruplarinda kurumsal imaj degerlendirmeleri agisindan farkliliklarin
oldugu tespit edilmistir.

Marin Garcia ve arkadaglar1 (2012) isletmelerde yenilik yonetimi uygulamalarini
destekleyecek ve gelistirecek yetenek ve becerileri incelemislerdir. Yoneticiler ve
teknik calisanlar i¢in yenilik yoOnetiminin gerektirdigi yetenek ve becerileri
siniflandirmislardir. Caligmada yetenek yonetimi uygulamalarinin yenilik yonetimi igin
bir gereklilik oldugu vurgulanmistir.

Hoglund (2012) psikolojik kontrat bakis acisi ile yetenek yonetimini inceledigi
calismasinda, yetenek ve becerileri gelistirmeye yonelik psikolojik kontrat
yiikiimliiliiklerinin, insan sermayesi ile yetenek yonlendirmesi arasindaki iligkide kismi
aracilik rolii istlendigini belirtmistir. Calisanlara, farkli yeteneklerini ortaya koyma
kriterine dayanarak, isletme icerisinde ayrimci davranislar gosterilmesinin, ¢alisanlarin
hem motivasyonu hem de yeteneklerini gelistirmeye karsi hissettikleri zorunluluk
tizerinde olumlu bir etki yarattig1 sonucuna ulagilmistir.

Kehinde (2012) Nijerya’nin Lagos sehrindeki 6nde gelen firmalarinin st diizey
yoneticileri lizerinde yaptig1 ¢aligmasinda yetenek yonetiminin igletmenin performansi
tizerindeki etkisini irdelemistir. 16 kisilik 6rneklem grubundan tam doniis saglanmaistir.
Elde edilen bulgulara gore yetenek yonetimi uygulamalari ile karlilik ve yatirim
getirileri arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

At (2013) Tiirkiye’de basin isletmelerinde yapmis oldugu caligsmasinda,
yetenek yOnetiminin basin isletmelerinde uygulanmasinin 6nemi vurgulanmis, basin
isletmelerinde kurulacak yetenek yonetimi sistemlerinin isletme verimliligini ve ¢aligma
hayatinin kalitesini arttiracagi sonucuna ulagmistir.

Sisli ve K&se (2013) tarafindan Manisa ve izmir illerinde bulunan iki devlet ve
iki vakif {Universitesinde egitim goren 454 oOgrenci lzerinde gergeklestirilen,
ogrencilerin kurumsal imaj ve kurum kiiltiirii algilar1 arasindaki iligkinin incelenmesi
tizerine kurulu olan arastirma sonuglarina gore; 6grencilerin kurumsal imaj ve kurum
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kiltiri algilart okuduklar1 boliimlere gore farklilik gostermektedir. Diger taraftan vakif
tiniversitesi 6grencilerinin liniversiteye yonelik gerek kurumsal imaj gerekse de kurum
kiltiirii algist devlet tiniversitesi 6grencilerine gore daha yliksek oldugu tespit edilmistir.
Ayrica dgrencilerin tiniversitelerine yonelik kurumsal imaj ve kurum kiiltiirii algilarinin
cinsiyete gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Altunoglu ve arkadaslar1 (2015) tarafindan bankacilik sektoriinde yapilan vaka
caligmasinda, oOrneklem olarak secilen bankanin yetenek yoOnetimi uygulamalari
kullandigi, ancak bir program adi altinda degil de bankanin genel yonetim felsefesi
olarak benimsenmis bir sekilde kullanildigi goriilmistiir. Tiim ¢alisanlar potansiyel
yetenekler olarak goriilmekte ve gelismeleri saglanmakta, kariyer firsatlarinda da firsat
esitligi gozetilmektedir. Bu sayede calisanlarin aidiyet duygular1 ve motivasyonlari
yiikselmektedir. Incelenen bankada yonetim akademisi adi altinda yonetici gelisim
programi uygulamalarinin profesyonel bir sekilde yiiriitiildiigii de tespit edilmistir.
Yoneticilerin de kademe yiikselterek iceriden yetistiriliyor olmasi yetenek havuzlarinin
ve yedek kuliibelerinin kullanildigin1 gostermektedir. Bankanin egitim ve gelisim
alaninda diinyanin en biiylk meslek kurulusu olan ASTD (American Society for
Training & Development) tarafindan her yil diizenlenen Uygulama Miikemmelligi
Egitim Odiili'ne layik goriilmesi bankanin egitim alaninda basarili oldugunun da
gostergesidir. Ayrica isgdren devir oraninin diisiikliigi, yiiksek seviyede memnuniyet,
pazardaki konum, iyi itibar ve giiven duygusu, tercih edilebilirlik gibi basar1 sonucunda
elde edilen diger yararlar calismanin diger elde edilen sonuglar1 arasindadir.

Dogru ve Cakir (2015) Bloomberg Businessweek tarafindan gergeklestirilen
2015 en gozde sirketler listesinde yer alan sirketlerden; Unilever, Pfizer, Samsung ve
Vestel sirketleri ile gergeklestirmis olduklari1 ¢caligmalarinda, sirketlerin igveren markasi
yonetim siireglerinde stratejilerinin nasil belirlendigi, ne gibi igveren markasi
uygulamalan yiiriittiikleri, sirketlerin igveren markasi yonetim yaklasimi hakkindaki
farkindaliklar1 ile sirketlerin insan kaynaklar1 yoneticilerinin konuya yonelik biling
diizeylerini incelemislerdir. Yapilan derinlemesine goriismeler sonucunda; en gozde
sirketlerin igveren markast yonetim farkindaliklarimin yiiksek oldugu, yonetsel
yapilarinin farkliligi da g6z oniinde bulunduruldugunda her sirketin igveren markasi
yonetim stratejilerini belli bir zemine oturtmus oldugu; adi gecen sirketlerin, gerek
kurum iginde gerekse kurum disinda isveren markalarmi giiclendirmek amaciyla,
yaraticiliklarini da harekete gecirerek birtakim uygulamalar: sistematik, programlanmis
ve profesyonel bir sekilde yliriittiiklerini tespit etmislerdir.

Giler (2015) yapmis oldugu calismada evren olarak askeri yiiksek Ogretim
kurumunu tercih etmistir. Calisma adaylarin belirli bir organizasyona katilma niyetleri
ile dogrudan veya dolayli bi¢cimde iliskili oldugu diisiiniilen degiskenlerin incelenmesi
amaciyla yiiriitiilmiistiir. Bu maksatla bir askeri yiliksek 6gretim kurumuna bagvuran 539
adaydan anket teknigi ile toplanan verilerle yapilan istatistiksel analizler sonucunda
isveren markasimin manevi fayda boyutunun, orgiitsel ¢ekiciligin en bariz yordayicisi
oldugu ve bu etki lizerinde adayin sosyo-ekonomik seviyesi ve akademik basarisinin
diizenleyicilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir.

Giindiizalp (2016) tarafindan Firat Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Egitim Bilimleri Enstitiisii, Saglik Bilimleri Enstitiisii ve Fen Bilimleri Enstisiisii'nde
2015-2016 egitim Ogretim yili igerisinde Ogrenim goren yeterlik smavini gegmis
doktora 6grencileri ve bu dgrencilerin danismanlar1 konumundaki 6gretim iiyelerinden
olusan Orneklem grubu ile gerceklestirilen arastirmada yetenek havuzu olusturmaya
yonelik gelistirilen yazilim araciligi ile iiniversitelerde yetenek yonetimi kapsaminda
doktora Ogrencilerinin yetenek matrisindeki yerini tespit ederek, iiniversitelere bir
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yetenek yonetimi model Onerisi sunmak amaclanmistir. Bu dogrultuda "Doktora
Ogrencilerine Yénelik Akademik Potansiyel Degerlendirme Kriterleri Olgegi" ile
"Doktora Ogrencilerine Yonelik Akademik Performans Degerlendirme Kriterleri"
formu hazirlanarak Olgegin kapsam ve yapi gecerlilikleri incelenmis agimlayici ve
dogrulayic1 faktor analizleri yapilmis. Arastirmada doktora Ogrencilerinin yetenek
matrisindeki yerini belirlemek amaciyla bulanik mantik yaklagimi uygulanmistir. Ayrica
doktora Ogrencilerinin akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarligi,
akademik puan, akademik yayin ile akademik proje ve egitim durumlari arasindaki
iliskiyi belirlemek iizere veri madenciligi modellerinden birliktelik kurallar1 analizi
yapilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen verilere gore, doktora &grencilerinin
akademik beceri, akademik etik, liderlik, bilgi okuryazarli§i durumlar1 arasinda
birbirlerini etkiler yonde iliski tespit edilirken, Ogrencilerin akademik yayin ile
akademik proje ve egitim durumlar yoniinde diisiik diizeyde ¢alisma ortaya koyduklari
sonucuna ulasilmistir.

Sagir (2016) tarafindan, gelecegin isgiiclinii olusturan iiniversite 6grencilerinin
igsveren markas1 lizerine algilarini Slgmek tizere gergeklestirilen ¢alismasinda insan
kaynaklari faaliyetlerinin hem ¢alisma ortaminda hem de tazminat-kazang {izerinde
etkili oldugu, aynmi sekilde, ¢alisma ortaminin da tazminat-kazang {izerinde etkisinin
oldugu sonucuna varilmstir.

Aras (2016) katilim bankalarinda isveren markasmin orgiitsel baglilik ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisini tespit etmek tizere yapmis oldugu c¢alismasinda evren
olarak katilm bankas1 c¢alisanlarmi belirlemistir. Omneklem olarak 578 kisiye
ulagilmistir. Ayrica sektordeki farkli katilim bankalarinda calisan 28 kisi ile miilakat
gergeklestirilmistir. Analiz sonucunda igveren markasimin oOrglitsel baglilik iizerinde
pozitif, isten ayrilma niyeti lizerinde ise negatif etkili oldugu tespit edilmistir.
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3. KAVRAMSAL CERCEVE

Calismamizin bu bdliimiinde yetenek yoOnetimi, kurumsal imaj ve isveren
markas1 bagliklart altinda literatiir arastirmasi sonucu elde edilen bilgilere yer
verilmistir.

3.1. Yetenek Yonetimi Kavrami

Calismamizin bu kisminda yetenek yonetimi kavrami hakkinda bilgi verilmeden
once yetenek kavrami ve tarihgesine deginilmis, daha sonra yetenek kavraminin is
yasamina girme siireci ve yetenek modelleri hakkinda kisa bilgiler verilmistir.

3.1.1. Yetenek Kavrami ve Tarihsel Gelisimi

Tiirk Dil Kurumu sézliiglinde yetenek kavrami, “bir kimsenin bir seyi anlama ve
yapabilme becerisi, kabiliyeti ya da bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan
ve dogustan geldigine inanilan gii¢ ve kapasitesi” olarak tanimlanmistir (TDK,
10.10.2016, http://www.tdk.gov.tr,). Bu tanimlamaya goére yetenek kavrami, kismen
dogustan kazanilan, kismen sonradan egitimle gelistirilmis yapisal bir 6zellik
tasimaktadir. Tiirkce’deki yetenek kavraminin Ingilizcede karsilhigi, gift (potansiyel) ve
talent (performans) kavramlaridir.

Zaman zaman yetenek kavrami yerine kullanilan kavramlar karsimiza
cikmaktadir. Bunlardan bir kagina yer vermenin anlam kargasasini ortadan kaldiracagi
distiniilmektedir.

eBeceri: Kimi zaman yapilan ¢alismalarda yetenek kavrami yerine kullanilan
beceri kavrami aslinda, egitim ve deneyimle kazanilan kabiliyetler, diger bir ifade ile
ogrenilmis gorevler seklinde tanimlanabilir. Ornegin, iletisim becerileri, temel beceriler,
sosyal beceriler, 6grenilmis gorevlerdir (Akar, 2015: 20).

eYeterlik: Bir rolii iistlenebilmek i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve tutumlara sahip
olma derecesidir (Balci, 2005: 197).

Belirtilen iki kavramla yetenek kavrami zaman zaman birbirine
karigtirllmaktadir. Ancak bu kavramlarla yetenek kavrami arasinda ince ve anlamli bir
¢izgi vardir. Bir seyi yapabilme kabiliyeti olan yetenek, 6grenilmeden kazanilmis ve
dogustan sahip olunan bir giictiir. Ornek vermek gerekirse, bir kisinin sahip oldugu
“topluluk karsisinda sikilmadan, rahat ve 6zgiivenli bir sekilde konusabilme yetenegi,
etkili bir sunum yapabilme becerisinin gelistirilmesine katki saglayacaktir.

Yetenek kavraminin, tarihsel siire¢ igerisinde c¢aglara ve toplumlarin
ihtiyaglarina gore degisiklikler gosterdigi goriilmektedir. Kavram, onceleri askeri
amaglara hizmet ederken, 19. Yiizyilda zekayla iliskilendirilerek IQ testleri ile
Olctimlendirilmistir. Giinlimiizde ise yetenek kavrami bilginin ise uygulanmasi sonucu
elde edilen basari ile iliskilendirilmistir (Atli, 2013: 72).

Ustiin yetenekli ¢ocuklarin belirlenmesi ve yetistirilmesi ile ilgili tarihteki en eski
kurumlardan bir tanesi Selguklu Devleti tarafindan kurulan Gulamhane’dir. Ozellikle
Selcuklu Devleti’nde ordunun temelinde Gulamhane’lerde yetisen askeri birliklerin
varlig1 hatta ordunun iist kademelerinde yer alan komutanlar1 da Gulamhane’lerde 6zel
askeri egitim almis kisilerden secildigi bilinmektedir. Tarihimizde {stiin yetenekli
bireyleri tespit etme, gelistirme ve konumlandirma agisindan en 6nemli kurum Osmanl
Imparatorlugu dénemindeki saray okulu olarak bilinen Enderun’dur. Yeteneklere
yonelik programlarla ortalama on, on bes yillik egitim sonrasinda devletin gereksinim
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duydugu iist diizey yonetici, asker ve sanatcilart yetistirmesiyle iinlii Enderun, iistiin
yetenekli insanlarin egitimi konusunda onciiliik etmistir (Topgu, 2009: 27).

Yetenekli insan kavramuyla ilgili literatiirde, ilk sistemli yaklasimi yunan
filozofu Platon ortaya koymustur. Platon, “Devlet” adli eserinin “Metaller Mitosu”
olarak taninan kisminda insan dogasini altin, glimiis, demir ve tung olarak
gruplandirmistir. Demire benzetilen grup koleleri; tunca benzetilen grup esnaf, tiiccar ve
sanatkarlari; glimiise benzetilen grup ise savascilar1 ve segkin sanatkarlar1 ve altina
benzetilen grup ise gelecegin yonetici filozoflarin1 yani {istiin yeteneklileri tasvir
etmektedir. O donemde egitim kurumlarinin nihai hedefi, mayasi altindan olan {istiin
yetenekli cocuklart adim adim segerek devleti yonetmek iizere yetistirmekti (Atli, 2013:
72-73).

Yetenekli kisilerin se¢imi konusunda bir diger 6rnek olarak Japonya verilebilir.
1604-1896 yillar1 arasinda Japonya’da yetenekli kisilerin se¢imi soyluluk esasina gore
egitime yoOnlendirme seklinde gergeklestirilmektedir. Japon samuraylarinin soyundan
gelen cocuklar diger ¢cocuklardan farkli okullara gitmekte, Konfiigyiis’iin eserleri, ahlaki
degerler, hat sanati, kompozisyon, tarih ve askerlik sanati konusunda egitilmiglerdir.
Soylu olmayan cocuklara ise tevazu, sadakat ve 6zenle is yapma gibi itaat duygusu
ogretiliyordu (Budak, 2008: 6).

Yetenek kavrami zamanla psikoloji bilimi disinda yonetim bilimlerinin de
caligma ve ilgi alanina girmistir. Psikoloji bilimi bireylerin yeteneklerini, yonetim bilimi
ise sistemdeki isgorenlerin yetenegini agiklamaktadir. Bu agidan bakildiginda orgiitte
yetenek kavrami, isgorenlerin yetenegi ve orgiitiin yetenegi olmak iizere iki boyutta
aciklanmaktadir (Akar, 2015: 21).

The Human Equation (Insan Denklemi) isimli kitabin yazari olan Jeff Pfeffer
gelecek yillarda isletmelerin en onemli 6z yeterliliginin rakipleri tarafindan taklit
edilmesi mimkiin olmayan, yetenekli insan kaynaginin olacagini ve isletmelerin
yetenekli insan kaynaklar1 sayesinde rekabet {stiinliigli kazanacagini belirtmistir
(Kegecioglu, 2006: 21).

Is yasaminda yetenekli insan tabiri, yiiksek potansiyelli, engin bilgi ve beceri
sahibi olan, degisimleri yonetebilen, deger yaratarak kurumunu gelistiren kisiler i¢in
kullanilmaktadir (http://www.buildingipvalue.com, 10.10.2016).

Yetenekli c¢aliganlarin gelecekte tasinacagi degerin farkinda olan uzmanlar
yetenekli isgiiciinii “gelecegin petrolii” olarak degerlendirmektedir. Is hayatinda yetenek
kavrami yetkinlik, performans ve potansiyel kavramlari ile iligkilendirilmistir.
Yetkinlik, milkemmel performansa ulagsmada ayirt edici bilgi, beceri ve tutumlarin
timiinii kapsayan davraniglar biitiinii iken; performans, belli bir donem sonunda elde
edilen ¢ikti, 1sletmenin hedefinin ya da kisisel gérevin yerine getirilme derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Potansiyel ise heniiz ortaya ¢ikarilmayan gizil giicli ifade etmektedir.
Performans ve potansiyel arasindaki en nemli fark, performans mevcutta var olan
grevlerde gosterilen basar1 Olgiisii iken, potansiyel, gelecekte yliksek diizeyde nitelik
gerektiren islerde gosterilecek basarinin dlgiisii olmasidir (Aker, 2008: 18).

Orgiitsel yetenek ise isgoren yetenegi toplamu ile orgiitiin yap1 ve sistemine
gomiilii “temel yetenek”lerin toplamindan meydana gelmektedir. Isletmeler temel
yeteneklerden, temel iirlinleri elde ederler ve elde edilen bu temel iiriinler, bir nevi temel
yetenegin somutlasmis ciktisidir. Bu ¢iktilar ise markalagsmaya katki saglayan degerleri
ortaya koymaktadir (Prahalad ve Hamel, 1990: 81).

Literatiirde orgiitsel yetenek, biinyesindeki isgdren yetenegi ile orgilitiin sistem ve
yapisinin {rettigi temel yetenekten olusmaktadir (Akar, 2015: 24).
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3.1.2. Yetenek Kavraminin is Yasamna Girmesi

Giliniimliz is diinyasinda oOzellikle ticari iliskiler icerisinde varligini devam
ettirmeye c¢alisan isletmeler basarilarini ne sadece yoneticilerin yetenek ve kapasitesine
ne de yalnizca isletmenin finansal giiciine baglayabilirler. Iyi ve basarili yoneticilerle,
gelismis makine ve donanimlarla ekonomik bir sekilde, en kaliteli iirlinii veya hizmeti
pazara sunmak miimkiindiir. Yalniz hedef tiiketici ile kaliteli ve dogru bir iletisim
kurulamamuigsa, treticinin seslendigi pazar dilimindeki tiiketiciler ticari alanda iliski
icinde bulunduklar isletmeyi desteklemiyorlarsa, kurum kendi calisanlar1 tarafindan
benimsenmemis ise isletmenin uzun doénemde varligini siirdiirebilmesi s6z konusu
olmayacaktir (Bal, 2011: 222).

Economist Intelligence Unit ve Heidrick & Struggles’in igbirligi ile hazirlanan
“Mapping Global Talent Essays and Insights” (2007: 2) isimli raporda da belirtildigi
gibi; yetenek, yeni petroldiir; petrole benzer sekilde talep, arzi ¢goktan geride birakmustir.
Yetenek yonetiminin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler (Atli, 2013: 37-60);
Bilginin artan 6nemi ve bilisim teknolojilerindeki gelismeler
Rekabet ve kiiresellesme
Demografik degisimler ve isgiicii profilinin degisimi
Yeni yonetim tekniklerinin etkisi
Entelektiiel sermayenin artan dnemi
Yetenek savaslari olgusu
Isletmeler keskinlesen rekabet ortaminda varliklarm siirdiirebilmek i¢in daha
fazla yenilik¢i diisiince ve uygulamalara acik hale gelmistir. Bu nedenle de bilgiyi
kullanma yetenegi ve yaraticilik kilit iki faktor halini almistir.

VVVYYY

3.1.2.1. Bilginin Artan Onemi ve Bilisim Teknolojilerindeki Gelismeler

Bilim ve teknolojinin i¢ ice gectigi glinlimiizde bilimsel arastirma sonuglar
eskiye gore daha genis alanlarda ve daha kisa siirede teknolojiye yansimaktadir. Bu
kolaylik bilimsel aragtirma sonuglarinin da daha kolay elde edilebilmesini saglamistir.
bu karsilikli etkilesim is diinyasinda belirli hareketlenmelere neden olmustur. Bu
hareketlenmeleri, rekabetin artmasi, ¢esitli ve yeni {irin/ hizmetler, liretimde yasanan
esneklik ve verimlilik, performans artist ve maliyet diisiisleri, mesafelerin anlamini
yitirmesi ve bilgi yonetimi uygulamalarinin artis1 seklinde siralamak miimkiindiir. Diger
bir taraftan bilisim teknolojilerindeki degisim ve gelismeler yonetim bigimlerini;
yonetim bi¢imlerindeki gelismeler de organizasyon yapilarini etkilemistir (Kelleci,
2003: 9).

3.1.2.2. Rekabet ve Kiiresellesme Olgusu

Giliniimilizde isletmelerin stirdiiriilebilir basarisi, kiiresel rekabet stratejilerini
etkili bir sekilde kullanabilmeleri ve ayn1 zamanda siirekli yenilik, yaraticilik ve gelisim
icinde olmalarina baghdir. Karmasik ve dinamik o6zellik gosteren pazar yapisinda
isletmelerin sirdiirtilebilir biiyiime saglayabilmeleri, rekabet edebilirlikleri ile dogru
orantil1 bir hale gelmistir.

Hizli olanlarla yavas olanlarin yarisi haline gelen rekabet (Bakirtas ve Bakirtas,
2008: 103) teknolojik yeniliklerin kolayca taklit edilmesi sebebiyle, isletmeler arasinda
en Onemli fark yaratacak unsurun, beyin giicii ve yaraticilikla donatilmis insan
faktoriiniin oldugu anlagilmistir (Kavrakoglu, 2006: 106).

12



KAVRAMSAL CERCEVE Sevda DEMIR

Ulusal sinirlarin ortadan kalkarak uluslar arasi bir hal almasi ve bdylece
diinyanin tek bir pazar haline gelmesi, isletmelerin kendilerini yeniden revize etmelerini
gerekli kilmistir. Ozellikle de tepe yéneticileri ve insan kaynaklari departmanlarinin
rollerinde 6nemli degisikliklerin oniinii agmistir. Yoneticilerin gerek ayni kiiltiir gerekse
de farkl kiiltiirden gelen yetenekleri yonetmeleri zorunluluk halini almistir.

3.1.2.3. Demografik Degisimler ve Isgiicii Profilinin Degisimi

Giliniimliz is dinyasinda nesil farkliliklarindaki degisim isverenleri Onemli
olgiide etkilemektedir. Orgiitsel baglilik sayesinde isgdrenlerin orgiitte tutulmasinin
daha kolay olacag1 goriisiinii savunan Kaye ve Jordan’a (2003) gore ABD ilk kez,
birgok isletmede dort fakli nesilden (Baby Boomer, X,Y ve Z nesli) iggorenlerle bir
arada calismaktadir. Isletmeler tarihte ilk kez birbirinden tamamen farkli dort nesil ve
ozellikleri ile karsi karsiya kalmigtir. Bir¢ok isletme birbirinden farkli bu nesillerin
orgiitsel bagliliklarini saglamak i¢in ne tiir bir strateji gelistirmeleri gerektigi konusunda
karmasa yasamaktadirlar. Bu olumsuzlugu bertaraf edebilmek icin igverenlerin farkli
motivasyon araglara, farkli iletisim stillerine ve farkli i yasam degerlerini
belirlemeleri gerekmektedir. Ayrica isletmeler yetenekli isgorenler igin bireysel
tanimlama yapmak zorunda kalmaktadirlar (Akar, 2015: 37).

Isverenlerin isyerlerinde her kusaktan azami derecede yararlanabilmesi ve tesvik
edebilmesi icin kusaklar ve tecriibe siirelerinin incelenmesi gerekmektedir. Tablo 3.1°
de kusaklar ve 6zelliklerine kisaca deginilmistir:

Tablo 3.1. Kusaklar ve Ozellikleri

Kusaklar Ozellikleri

BB Kusagimin Ozellikleri (Adigiizel vd. 2014: 172).

e [I. Diinya Savasi’nin hemen sonrasindaki niifus patlamasi yillarinda dogan nesillerden
olugmaktadir.

e Ulkeler ve kiiltiirleraras1 farkliliklar bu kusagin simirlarinin belirlenmesinde 6nemli bir
faktordiir.

e ERC 2011 Raporu’na gore bu jenerasyon, caligkan, idealist, kararlarinda uyumlu bir
yaptya sahiptir.

e Ayrica bu kusagin, iskolik ve bencillik gibi bazi olumsuz 6zelliklere sahip oldugu ifade
edilmektedir

e Zor ise ve uzun saatler ¢alismanin 6nemine inanan bu kusak liyeleri uzun donemli
isttihdam anlayisiyla ¢alismaktadirlar.

e Kendi kendilerini motive edebilen ve takdir edilmekten hoslanmayan bir yapiya sahip
olduklar1 sdylenebilir.

e Maas oncelikli tercihleridir.

e Takim c¢aligmalar1 ve takim toplantilarina dnem verirler.

e Ise bakislari: Caligmak icin yasamak!

Baby Boomers Kusagi
(1946-1964)
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X Kusagimn Ozellikleri (Dereli ve Toruntay, 2015: 4).
. Bireyciligi 6n planda tutan, toplumsal sorunlara duyarli, miicadeleci, kiiresel diisiinen,
pragmatist, islerine bagli ancak is 6zel yasam dengesini korumaya 6zen gosteren, otoriteye
saygil, farkli yasam bigimlerine, kiiltiirel gesitlilige hosgoriilii, tedbirli ve garantici 6zellikler
tagimaktadirlar.
. ERC 2011 Raporu’na gore; bu kusak calisanlar1 esnek, kendine giivenen, teknolojiyi
rahat kullanabilen bir yapiya sahiptirler.
. Daha az hiyerarsik yapilar1 tercih ederler. Erkekler kadar kadinlarda is yasaminda aktif
olmaya baglamislardir.
. Birden fazla kariyer yapmay1 tercih etmektedirler.
. Beceri ve deneyimleri i¢in devredilebilir kariyer gesitleri olusturarak, ¢alisma sekillerini
ve otorite sekillerini sorgulamaktadirlar.

e s yasaminda giivenlik ve maas unsurlari 6n planda tutmaktadirlar.

X (Baby Busters) Kusagi
(1965-1977)

Y Kusaginin Ozellikleri

e Diger kusaklara gore en yasli ebeveynlere sahip olan bu bireyler ¢ekirdek aile icerisinde
biiylimiislerdir.

e Bu jenerasyonda yetigmis bireylerin dortte birinin ebeveynleri en az iiniversite egitimi
almigken, ticte biri bosanmis anne ve babaya sahiptir (Zemke vd., 2013: 122).

e lgi odagi olmaya alistk olmalarinin yaninda beklentilerini yiiksek tutan kusak iiyeleri
hedeflerini de net olarak tanimlarlar.

e Ozel yasanminda oldugu gibi is yasaminda da mizah ve eglenceye yer veren, dnceki
kusaklara gore ailesinden en fazla maddi destek alan ve kolay para harcayan, sik ve farkli
kiltir odakli seyahatleri tercih eden, tiiketimde kalite 6nem veren fakat bunun reklamini
yapmaktan kaginan, marka bagimliligi diisiik bir kusak olarak tasvir edilmektedir (Dereli ve
Toruntay, 2015: 5).

Y Kusag
(1978-1989)

Z Kusagimn Ozellikleri

o ‘Internet kusag1’ olarak da adrandirilan bu kusak, hakkinda literatiirde heniiz yeterli bir
bilgi bulunmamaktadir.

¢ Yeni teknolojik imkanlarla iletisim ve ulasim kolayliklari ile hep bir arada bulunmaktadir.
Uzmanlarin ‘derin duygusal’ sifatiyla nitelendirdigi bu kusak, 2014 yil1 itibari ile Tiirkiye’nin
%17’sini olusturmaktadir(Adigiizel vd. 2014: 174).
Z jenerasyonunun diger 6zellikleri ise soyle (http://www.socialbusinesstr.com, 23.12.2016);

e Z jenerasyonu bilgiye ulagma yollarin1 bilen ve dolayisiyla kendi kendini egitebilen
bireylerden olugsmaktadir.

e Amerika’da Z neslinin %33l dersleri online izliyor ve %20’si ders kitaplarim
tabletlerinden okuyor.

® %52’si sosyal medyay1 ve Youtube’u 6dev arastirmalari igin kullaniyor.

e 7 kusaginin %60°1 mesleginin diinyayr etkilemesini ve dolayisiyla diinyada bir fark
yaratmak istiyor.

e Z jenerasyonunun %41°i okul disinda bilgisayar basinda 3 saatten daha fazla zaman
gegiriyor.

Z Kusag (1990-)

X Kusag Tiirkiye’de genel olarak Sessiz Kusak’in ¢ocuklar: olarak bilinen bu
nesil, daha caligkan, realist ve kanaatkdr bir yapiya sahiptir. Tirkiye’de niifusun
%22’sin1  olusturan bu kusak wuzmanlar tarafindan da “rekabetc¢i” olarak
isimlendirilmektedir (Adigiizel vd. 2014: 173).

Y nesli, is hayatindaki tutum ve davraniglarindan dolayr daha 6nceki nesillerden
farkli 6zellikler gostermektedir. Bu sebeple, isletmelerin Y neslinden olan ¢alisanlarini
yonetmek icin yeni stratejiler gelistirmesi gerekmektedir. Amerika’da isgiicliniin %12’si
Y nesli g¢alisanlardan olusmaktadir. Uzmanlara gore internet ve bilgi yogunlugu
icerisinde asir1 ilgili aileler tarafindan yetistirilen Y nesli; oldukca esnek ve rahat
calisma kosulu beklentisi, daha anlaml is, yiiksek Odiiller, is yerlerinde mesleki
ozgirliik, is-yasam dengesi vb. talepleri olan bir davranis sergilerler (Akar, 2015: 38). Y
neslinin kurumlarindan beklentileri ve baghiliklarinin orantili oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Mesleki kariyerlerini 2-3 yil seklinde boliimlendiren Y nesli beklentileri
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karsilanmadig takdirde isletmeyi terk etmeye hazir durumda olduklarindan isletme igin
risk olusturmaktadirlar. Tiirkiye'de yasayan yaklasik 76 milyon kisinin %35'1 Y kusagi
tiyesidir (TUIK, 10.12.2016, http://www.tuik.gov.tr).

Z kusagi, wuzaktan da iliski kurabildikleri i¢in yalniz yasadiklari ve
yasayabilecekleri ongoriilmektedir. Ayni1 anda birden fazla konu ile ilgilenebilme
becerilerini gelistirdikleri sdylenebilir. Tiirkiye’de 2000 yilindan sonra diinyaya gelen
kisilerin olusturdugu kusak ayn1 zamanda ‘Kristal Nesil’ olarak da adlandirilmaktadir.

3.1.2.4. Yeni Yonetim Tekniklerinin Etkisi

Bilisim teknolojilerinde yasanan biiyilk degisim, acimasiz rekabet ortami,
kiiresellesen ekonomiler ve igletmeler gibi nedenler yonetim alaninda yeni goriis ve
yaklasimlarin ortaya atilmasini saglamistir. Isletmelerin basarilarinda ¢alisanlarm nitelik
ve yeteneklerinin 6nem kazandigi, nihai miisteri tatmininin 6n planda tutuldugu, yenilik,
yaraticilik ve 6grenme odakli yonetim yaklasimlari gelismistir. Bunlardan bazilari;
insana odaklanan “Toplam Kalite Yaklagimi1”, ¢alisana yetki devri saglayarak “Calisani
Giiglendirme”, 6grenme kavramimnin bireylerin ve igletmelerin basarisindaki etkisini
vurgulayan “Ogrenen Organizasyon” yaklasimi, isletmelerin temel yeterliliklerinin
diger isletmelerden farklilasmasim ve rekabet avantaji kazandiracagim savunan “Oz
Yeterlilik” yaklasim1 ve isletmelerin ana is kollarina odaklanarak ikincil isleri igletme
disina devretmesini saglayan “Dis Kaynaklardan Yararlanma” gibi yeni ydnetim
teknikleri sayilabilir (Atli, 2013: 51-52).

3.1.2.5. Entelektiiel Sermayenin Artan Onemi

Entelektiiel sermaye konusunda bir¢ok yazar tarafindan farkli tanimlamalar
yapilmistir. Anlam bakimindan benzer olan tanimlar arasindan, Stewart (1997: 20),
entelektiie]l sermayeyi, zenginlik yaratmak amaciyla kullanilabilen bilgi, entelektiiel
malzeme, veri, tecriibe vb. maddi olmayan varliklar, seklinde tanimlamistir. Guthrie
(2000: 12) ise entelektiiel sermayeyi, bir igletmenin maddi olmayan varliklarinin degeri
olarak tanimlamistir.

Giinlimiizde isletmlerin ve iilkelerin rekabet edebilirliklerini stirdiirmeleri biiyiik
Olclide sahip olduklar1 insan sermayesinin nitelik, beceri, yaraticilik ve yetenek
diizeylerine baghdir. Bu noktad bireysel ve oOrgiitsel anlamda bilgiyi kullanabilen
isletmeler basarili olmaktadir.

3.1.2.6. Yetenek Kithg

Ulusal ekonomilerin uluslararasi ekonomiler haline doniistiigli glniimiiz is
diinyasinda igsizlik oraninin artmasina ragmen yetenekli ¢alisanlarin sayisinda meydana
gelen azalma dikkat ¢ekmektedir. Bu durum yakin gelecekte isletmelerin yetenege
duyacagi ihtiyacin daha da artacagina dair endiseler uyandirmaktadir. Yetenekli ¢alisan
sayisinin kithigi, isletmelerin yetenekli ¢alisanlar1 kazanmak ve elde tutabilmek icin
diger isletmeler ile yetenek rekabeti icerisine girmesine neden olmustur. Gerek isletme
icinde ¢alisan temin ve secimine yonelik politika ve uygulamalar, gerekse isletme disina
yonelik olumlu imaj ve marka olusturma caligmalar Gistlin nitelikli adaylar1 kazanmaya
yonelik atilmig adimlar olarak goriilmektedir (Delloitte Report, 2010: 2).

Manpower Inc. tarafindan 2006 yilinda 23 iilke ve yaklasik 33.000 calisanin
katildig1 “Talent Shortage” (Yetenek Kitligi) arastirmasimnin sonuclarina gore global
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diizeyde isverenlerin doldurmakta en ¢ok sikint1 ¢ektigi ilk on pozisyon sirasiyla, satis
temsilcileri, miihendisler, teknik elemanlar (6zellikle tiretim/operasyon, makinistlikve
bakim), iiretim operatorleri, kalifiye beden is¢ileri (6zellikle marangoz, kaynak¢i ve
lehimciler), IT (Information Technologies) elemanlar1 (6zellikle program yazan ve
gelistirenler), yonetim asistanlari, stiriiciiler, muhasebeciler ve yonetici/uzmanlar olarak
belirtilmistir (Ceylan, 2012: 12).

Yetenek kitligi, yiiksek nitelikli isgorenlerin niceliksel olarak azalmasi sonucu
yeterlik ve becerileri yliksek isgorenlerin bulunmasinda karsilagilan zorlugu ifade
etmektedir. Bundan dolay1 bir¢ok gelismis iilke ve orgilitler yetenege yatirim yapma
karar1 almiglardir. Ingiltere, yiiksek nitelikli ve tecriibeli meslek mensuplarmi
demografik etkilerle kaybetmis bu nedenle de en kotli beyin gocili yasayan iilke oldugu
tespit edilmistir. Irksal soyutlanmalar, beyaz erkekler lehine gelisen isgiicii
kompozisyonu, yasanan degisimler sonucu kadinlar ve farkli etnik azinliklar lehine
donmiis bu durumda Ingiltere de ciddi beyin gogiiniin yasanmasina yol agmistir (Devine
ve Powell, 2008: 2).

Benzer sekilde ABD’ de 413 insan kaynaklar1 uzmanlarinin hemen hemen dortte

ticti, yetenek kitlhigini dikkat edilmesi gereken en 6nemli konu seklinde ifade etmislerdir
(Symes, 2009: 23).

3.1.2.7. Yetenek Savaslar1 Olgusu

Yetenek savaslar1 olgusu, bugiin kiiresel is diinyasinda rekabet sadece sermaye,
ileri teknoloji ya da pazar payr alaninda yasanmamaktadir. Ayni zaman yetenekli
calisan alaninda yasanmaktadir. Hizmete dayali bilgi ekonomisinde kazanan, en vasifl
calisanlar1 bir araya getirebilen sirketler olacaktir. Cok hizli degisimlerin yasandigi is
ortamlarinda isverenle c¢alisan arasindaki iliskiye yeni bir tarz kazandiran bu
degisimleri, anlamayan onlara ayak uyduramayan kuruluslar, yetenekli ¢alisanlari
kuruma ¢ekip, onlar1 isletmede tutmakta zorlanacaklardir. Aslinda yetenek savaslari
calisan sayisinin azligr anlamina gelmemektedir. Burada kastedilen kiiresel ekonomide
rekabet sartlarina uyum gosterebilecek, firsatlar1 degerlendirebilecek yetenekli
calisanlarin arzindaki kitliktir. Diinyada milyonlarca potansiyel c¢alisan bulunmasina
ragmen ciddi bir yetenek eksikligi sorununun yasandigi gortilmektedir (Ceylan, 2007:
12).

Yine diinya capinda artan isletme sayisi ile isletmelerin is gorme anlayislarinda
yasanan degisimler, ustlin nitelikli c¢alisanlara duyulan ihtiyacin artmasi ve bilgi
toplumu bireylerinin ¢alisma anlayislarindaki degisim ile beraber ¢alisanlarin
isletmelerden beklentilerinin degiserek isyeri bagliliklarinin zayiflamasi, yetenek
savaglart konusunu giindeme tasimigtir (Erdemir, 2006: 31).

3.1.3. Yetenek Modelleri

Bu béliimde yetenek modelleri olarak; Renzulli’nin Ustiin Yeteneklilik Modeli,
Gagne’nin Ustiin Yeteneklilik Modeli ve Sternberg’in Ustiin Yeteneklilik Modeli’ne
deginilecektir.

3.1.3.1. Renzulli’nin Ustiin Yeteneklilik Modeli

ABD Ustiin Yetenekli Cocuklar Ulusal Arastirma Merkezi Direktorii ve
University of Connecticut 6gretim iiyesi Prof. Joseph Renzulli’ye gore bir kisinin iistiin
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yetenekli ya da yetenekli sayilabilmesi i¢in; kisinin genel ve 0zel yetenek alanlarinda
yetenek ortalamasinin iizerinde bir “zekaya”, iizerine aldigi bir isi basindan sonuna
kadar gotiirebilecek yliksek bir “motivasyona” ve yiiksek diizeyde “yaratici diisiinceye”
sahip olmasi gerekir. Ayrica Renzulli’ye gore sayilan unsurlarin hi¢ biri tek basina
iistiin yeteneklilik degildir (Budak, 2007: 18).

3.1.3.2. Gagne’nin Ustiin Yeteneklilik Modeli

Kanadali Psikolog Prof. Francoys Gagne’ye gore yetenek kavrami, {istiin
yetenek ve yetenek olarak ikiye ayrilmaktadir. Gagne’ye gore iistiin yetenek kavrami
potansiyeli, yetenek kavrami ise yapabilmeyi ifade etmektedir. Yetenegin varliginin
gostergesi potansiyel halde olmasindan ¢ok o yetenek alaninda performans sergiliyor
olmasidir. Bir kisi {iistlin yetenekli olabilir. Ancak katalizor etkenler (motivasyon,
kisilik, kisiler, yerler, olaylar, miidahaleler, sans) olmadan potansiyelin yetenege
dontligmesi miimkiin olmayacaktir (Atli, 2013: 68).

3.1.3.3. Sternberg’in Ustiin Yeteneklilik Modeli

ABD’li Psikolog Prof. Robert J. Sternberg iistiin yetenek kavramini analitik
hafiza yetenekleri, yaratici yetenekler ve uygulamali yetenekler olmak iizere ii¢ yetenek
kiimesi kapsaminda ele almistir. Analitik hafiza yetenekleri, 6grenme, karsilastirma,
analiz, degerlendirme ve hilkkme varmada rol oynayan yeteneklerdir. Yaratici
yetenekler, senteze dayanan 6zgiin ve yiiksek nitelikli fikirler tiretmede faydalanilan
yeteneklerdir. Son olarak uygulamali yetenekler ise giinliik yasamda, bireyin basarili
olmak i¢in kullandig1 yeteneklerdir (Budak, 2007: 18).

Sonu¢ olarak yetenek kavraminin tanimi ve yetenek modellerinin agiklayici
ifadelerinden hareketle, yetenek ve yetenekli insan hakkinda asagidaki ozetleyici
bilgiler verilebilir (Atl, 2013: 72);

e Literatiirde yer alan bir¢cok ¢alismanin ortak noktasi yetenegin unsurlari olarak
ozellikle zeka, yaraticilik ve motivasyon 0gelerine dikkat ¢ekilmistir.

e Aslinda yetenekli kisi dogustan gelen bir yapabilme kapasitesine (potansiyele)
sahiptir.

¢ Kisinin yetenekli sayilabilmesi i¢in belirli bir alanda gozlemlenebilir performans
gostermesi gerekir.

e Yetenegin ortaya ¢ikmasinda, i¢sel ve digsal katalizorlerin etkisi vardir.

e Bir kisinin yetenekli kabul edilebilmesi i¢in dogal yetenek ve performansinin
ortalamanin tlizerinde olmasi gerekir.

e Yetenekler, deneme yanilma, egitim ya da uygulamayla gelistirilebilir.

3.1.4. Yetenek Yonetimi Kavrami ve Onemi

Yetenek yonetimi, yetenekli calisanlarin en 6nemli tiretim faktorii sayildigi,
yetenek stratejisinin isletme stratejisi ile biitiinlestirildigi, yetenekli calisanlarin ise
alinmasi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi siireclerini kapsayan ve yetenekli calisanlarin
Ozgiirce kendilerini ifade edebilecekleri en uygun ortamin olusturuldugu calisan deger
odakl1 bir yaklagimdir.

Yetenek yonetimi, bir isletmenin tiim kademelerindeki yoneticiler arasinda
isbirligi ve iletisimi gerekli kilan; isgiicii planlamasi, ise alma, egitim, gelistirme,
yeteneklerin gézden gegirilmesi, yedekleme, degerlendirme ve mevcut yeteneklerin elde
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tutulmasi gibi ¢esitli agsamalari igeren ve giiniimiizde rekabet ve karlilik i¢in zorunluluk

halini alan yeni bir yaklasim olarak ele alinmaktadir (Dogan ve Demiral, 2008: 151).
Literatiirde farkli perspektiflerden olugsmus yetenek yonetimi tanimlart soz

konusudur. Bu tanimlarin bir kismi1 tarafimizca olusturulan Tablo 3.2°de sunulmustur.

Tablo 3.2. Yetenek YoOnetimi Tanimlari

Yazarlar Tammlar

Davis (2007: 1) Yetenek yonetimi, siirekli ve tutarli bir sekilde yiiksek performans
gosterebilecek isgorenlerin, ise alinmasi, gelistirilmesi ve isletmeye
bagliliginin saglanmasidir.

Bingham (2008: 80)  Yetenck yonetimi, hedeflerle uyumlu yeteneklerin kazanilmasi,
gelistirilmesi, yerlestirilmesi vasitasiyla, orgiitiin kapasite, yeterlilik,
killtir ve bagliligini insa etmek suretiyle insanlar1 yOnetme
yaklagimidir.

Krauss (2008: 14) Yetenek yonetimi, isletme igerisinde kilit pozisyonlarda yer alan ve yer
alabilecek lider ve isgorenlerin en ileri diizey bilgilerle donatilarak
kritik gorevlere hazirlamak icin gelistirme ve kariyer hareketlerin

yiiriitiilmesidir.
Cirpan ve Sen (2009:  Yetenek yonetimi, sirketin karsilasacagi zorluklarla bas edebilmesi ve
110) stratejilerini hayata gegirerek hedeflerine ulasabilmesi igin ihtiyag

duydugu potansiyel yetenekler ile sahip oldugu mevcut yetenekler
arasindaki boslugu sistematik olarak kapatmaya ¢alisan, odak

=9

noktasinda “insan kaynagi’nin yer aldig1 bir yonetim siirecidir.

Sinclair (2004: 25) Yetenek yonetimi, isletme amaglarina ulasmak igin ihtiya¢ duyulan
yeteneklerin igletmeye nasil cekilecegi, isletmede nasil tutulacagi ve
gelistirilecegi ile ilgili konular1 igermekte, ayrica, liderlik ve Kilit
pozisyonlart doldurmak adina orgiit i¢indeki yetenekli isgorenlerin
gelistirilerek terfi edilmesini kapsayan bir kavramdir.

McCaule ve Yetenek  yoOnetimi, isgérenlerin sahip olduklart en yiiksek

Wakefield (2006: 4)  kapasitelerinin, Orgiitiin belirledigi en yiiksek performans hedefine
ulasabilmesi i¢in; isgérenlerin gelistirilmesi ve bunun i¢in de tiim
diizeylerdeki yoneticiler arasinda isbirligi ve iletisimin saglanmasidir.

Sweem (2008: 5) Yetenek yoOnetimi, ise alma, gelistirme, yedekleme planlamasinm
islevlerini kapsayan insan kanaklari islev ve uygulamalar toplamidir.

Galagan (2008: 42) Yetenek yonetimi, isgorenin yetenek ve kapasitensin sonucunu almak
icin Orgiitte hangi bolimde ve pozisyonda gorevlendirileceginin
belirlenerek orgiitiin gergek amaglarina yaptigi katkinin 6lgtilmesidir.

Iles vd. (2010: 186) yetenek yonetimini tanimlarken insan kaynaklari yonetimi
ile arasindaki farklara deginmistir. Yetenek yonetiminin arastirmacilar tarafindan “eski
fikirlerin yeni bir isim altinda yeniden paketlenmesi”, diger bir ifadeyle “yeni siselerde
eski igecek” seklinde ifade edildigini belirtmislerdir.

Lewis ve Heckman (2006: 143), yetenek yOnetimi kavramimin aragtirma
temelinin zayif oldugunu, daha ¢ok kii¢iik anekdotlarla beslendigini ve bu nedenle de
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan farkli olmadigin1 vurgulamislardir.

Stewart (2008: 4) ise, yetenek yonetiminin bir moda ve heves seklinde ortaya
cikmis bir yonetim yaklasimi oldugunu; daha once akademik ve profesyonel anlamda
elestirilere maruz kalan “Toplam Kalite Yonetimi (TQM)”, “Is Siireglerinin Yeniden
Yapilandirilmas:1 (BPR)” ve “Tam Zamanlhlik (JIT)” gibi kavramlar ve yonetim
teknikleriyle benzerlik tagidigi goriisiindedir.

Yukarida da belirtildigi gibi farkli yazar ve arastirmacilar tarafindan ortaya
atilan farkli goriislerin oldugu goriilmektedir. Genel olarak elde edilen goriisler ii¢ farkl
gruba ayrilmistir (Iles vd., 2010: 181):
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> Yeniden Isimlendirme ve Yeniden Etiketlendirme: bu goriise gore yetenek
yonetimi temelde insan kaynakalari1 yonetiminden farkli degildir. Her iki kavram da
aslinda dogru zamanda dogru isin yapilmasini ve ¢alisanlarin Orgiit igindeki arzin,
talebin ve hareketlerin yonetilmesini ifade eder. Yetenek yoOnetiminin Yyeniden
isimlendirme ve yeniden etiketleme oldugunu savunan arastirmacilara gore yetenek
yonetimi, Kklasik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, ise alma, se¢gme, gelistirme,
kariyer ve yedekleme planlamasi gibi uzmanlik alanlarinin bir toplamidir. Arada
herhangi bir farkin olmadigini diislinen arastirmacilara gore, “insan” kelimesinin
“yetenek” ile degistirilmesi, sadece insan kaynaklarinin kredibilitesini veya statiislinii
artirabilir; insan kaynaklar1 yonetimini daha ¢agdas bir yaklagim gibi gosterebilir.

» Secilmis Bir Gruba Odaklanma: Bazi yazar ve arastirmacilar, yetenek
yonetiminin insan kaynaklar1 yonetimi ile ayni araglart kullandigin1 ancak odak
noktasinda tiim isgiicli degil de Ustiin nitelikli isgorenlerin bir araya geldigi kiigiik bir
boliimiin oldugunu savunmaktadirlar. Kii¢lik bir boliimii olusturan isgéren grubu,
mevcut ve potansiyel performanslari bakimindan “yetenek” olarak tanimlanan
kisilerden meydana gelmektedir. Bu goriise gore yetenek yonetimi birbirini destekleyen
kilit siirecler ile ise alma, gelistirme, gorevlendirme, elde tutma gibi tiimii yetenekli
calisanlara odaklanan bir dizi eylemi kapsamaktadir. Dikkat ¢ekici noktasi, isletme
icinde ve disinda yer alan yetenek havuzlarnidir. Bu konu hakkinda yapilmis
calismalarda, kilit noktadaki c¢alisanlarin cezb edilmesi ve isletmeye bagliliklarinin
saglanmast yoluyla elde tutulmasinda kullandiklar1 “igveren markasi” ve isgiicii
boliimlenmesi” gibi kavramlar1 yoluyla pazarlama teorisinden yararlanildig
goriilmektedir.

> Orgiitsel Odakh Yetkinlik Gelistirilmesi: bu goriisii savunan yazar ve
arastirmacilara gore buradaki odak nokta yetenek havuzlarindan ziyade yeteneklerin
hareket yollaridir. Bu goriiste kullanilan kavramlar ise pazarlama teorisinden degil,
operasyonel arastirma ve lojistik teorilerinden alinmistir. Diger bir ifade ile yetenek
yonetimi, yetenegin Orgiit icindeki hareketlerinin yonetimi vasitasiyla orgiitsel odakli
yetkinlik gelistirilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Bu goriis insan kaynaklari
planlamas1 ve yedekleme ile ilgilenirken yetenegin siirekliligine odaklanmaktadir.
Aslinda yetenek yoOnetimi uygulamalari, belli is kategorilerini besleyecek yetenek
havuzlarinin olusturulmasi i¢in tasarlanmali ve isgrenleri gelecekte daha basarili kilacak
beceriler, yetkinlikler, davranislar edindirme ve gelistirmeye odaklanmalidir. Burada
asil vurgulanmak istenen tiim Orgilite yayilan biitiinciil bir “Yetenek Anlayisi”’nin
olusturulmasi ve gelistirilmesidir.

3.1.5. Yetenek Yonetimi Kapsaminin Belirlenmesi

Isletme nezdinde yetenek ydnetimi sisteminin kapsami belirlenirken oncelikle
saptanmast gereken hangi ¢alisanlart kapsayacagimin kararlastirilmasidir. Yetenek
yOnetimi sisteminin kapsamini isletmenin biiytikligi, teknolojik gereklilikleri, isgiicii
devir orani, yeni is firsatlar1 gibi i¢ ve dis faktorler etkilemektedir. Yetenek yonetiminin
kapsamu ii¢ farkli bakis agisiyla ele alinabilir. Bunlar (Berger ve Berger, 2004: 187-
188);

» Rol Temelli Program: Doldurulmasi zor olan ya da isin basarisinda kritik rol
oynayan kilit pozisyonlar odak noktasindadir. Isletme icindeki ydnetimsel pozisyonlar
kapsayan kilit pozisyonlara odaklanilarak, her yoneticinin yedegi veya yedekleri
belirlenerek herhangi bir degisim ya da ayrilma durumunda yerine gegecek kisilerin
yetistirilmesi s6z konusu olmaktadir.
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> Havuz Temelli Program: isletme igerisinde farkli diizeyde bulunan yiiksek
potansiyelli kisilerin farkli havuzlarda birlestirilmesi ve ihtiya¢ duyulmasi halinde en
uygun kisilerin bu havuzlardan segilerek uygun pozisyonlara yerlestirilmesine dayali bir
programdir.

» Bireysel Temelli Program: Gelecek vaat eden ve kendini gelistirme
potansiyeline sahip yetenekli kisilere odakli bir uygulamadir. Isletme kiiltiiriine, iist
kademenin talebine ya da ihtiya¢ durumuna gore sistem ti¢ farkl: sekilde isletilir.

Yetenek yonetimi kapsaminin belirlenmesine yonelik sozii edilen bakis agilari
tarafimizca olusturulan Sekil 3.1° de sunulmustur.

—i Acik Sistem

*Tim caliganlar, pozisyonlarin gelecekteki adaylarimi
bilirler.

J

—i Kapal Sistem

+Adaylar gizli tutulur. Gelistirme gizli olarak yapilr.
Oyle ki kapali sistemde, adaylar bile adayliklarindan
haberdar degillerdir.

J

—i Karma Sistem

J

+Sadece adaylar kendi adayliklarini bilirler. Bunun
disinda diger ¢aliganlar bilgilendirilmezler.

Sekil 3.1. Bireysel Temelli Program

Sozii edilen yetenek yonetimi kapsami ve iletisimi ile ilgili yaklasimlardan bir
tanesi isletme kiiltiirii ve stratejilerine bagli kalinarak secilir. Boylelikle yetenek
yonetimi kapsam ve iletisim sekli ortaya ¢ikarilir.

3.1.6. Yetenek Yonetimi Siireci

Giliniimiiz insan kaynagi eskiye nazaran daha bilgili, daha 6zgiivenli, kiiresel
diisiinebilen ve hareket edebilen, iletisim kaynaklarini daha etkin kullanan, beklentileri
yiiksek, is ve 6zel hayat dengesini dnemseyen, hedef odakli ve esnek bir yapidadir. Bu
siirecte ¢alisanlarin farkli beklenti ve egilimlere sahip olmasi kusak farkliliklar: ile
aciklanmaktadir (Atli, 2013: 46) (Bkz. Tablo 3.1).

Green (2000) yapmis oldugu c¢alismasinda isletmelerin isgdrenlerine
yaklasimlarim1 dort nedenle degistirmeleri gerektigini belirtmistir. Bunlar; kariyer
dongiisiindeki kisalma, teknolojinin gelismesi ve siirekli degismesi, igyerinde 6grenme
talebinin artmast ve son olarak da yasam bi¢cimine odaklanma seklinde siralamigtir
(Akar, 2015: 39).

Yetenek yonetimi insana vermis oldugu degerin yaninda siireglerin de revize
edilmesine katki saglamaktadir. Diger bir ifade ile goriiniiste sadece insan kaynaklari
boliimii yonetici ve ¢aliganlarni ilgilendiren ve sorumluluk yiikleyen bir siiregten
ziyade sirketin tepe yonetiminden alt kademeye kadar tiim ¢alisanlarin dahil edildigi bir
stirec olarak benimsenmelidir. Ciinkii yetenek yoOnetimi, insan kaynaklar1 yonetimi
tizerine kurulu bir siire¢ lakin yalnizca insan kaynaklart boliimiiniin inisiyatifine
birakilmayacak kadar da hayati 6nem arzeden bir yaklagimdir.
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Tablo 3.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminde Degisen Gergekler (Michaels vd., 2001: 6).

Eski Kosullar Yeni Kosullar
Calisanlar sirketlere ihtiya¢ duyuyor. Sirketler calisanlara ihtiya¢ duyuyor.
Makineler, sermaye ve cografya avantaj Yetenekli calisanlar avantaj sagliyor.
sagliyor.
Yetenekli caliganlar birtakim farkliliklar | Yetenekli ¢alisanlar biiyiik farkliliklar
katiyor. sagliyor.
Islerin sayis1 az. Caligan sayisi az.
Calisan sadakati ve is giivencesi var. Caligan sadakati kisa siireli.
Calisanlar isletmenin 6nerdigi standart Calisanlar, standart paketten ¢ok daha
iicret paketini kabul ediyor. fazlasini talep ediyor.

Gergek anlamiyla personel yonetiminin temellerini sanayi devrimi ve sonrasinda
meydana gelen gelismeler atmistir. Makinelesmenin artmasi ve ekonomik gelismeler
sonucunda evlerinde kendi hesabina ¢alisanlar artik fabrikalarda is¢i olarak calismaya
baslamislardir. Ayn1 donem igerisinde kitle halinde iiretim yapilmaya baslanmis, bu da
fabrikalarda ¢ok sayida insanin istthdam edilmesini gerektirmistir.

Personel yonetimi Birinci Diinya Savasi’na kadar bir uzmanlik alanmi olarak
goriilmemis olup, 1920’lerde sendikalarin ve dis etkenlerin baskisiyla personel yonetimi
kavrami1 kapsam olarak genisletilmistir. Personel yonetiminin literatiire ilk girisi, Birinci
Diinya Savasi sirasinda orduya, dogru kisilerin alinmasi igin psikolojik testlerin
uygulanmaya baslanmasiyla gergeklestigi  bilinmektedir. Tiirkiye’de personel
yonetiminin bir yonetim siireci ve bir akademik disiplin olarak kullanilis1 ilk kez 1953

yilinda Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi Enstitiisii’niin kurulmasiyla olmustur (Atls,
2013: 92).

T T TTT Tt 1 Isle Biitiinlesme
' Stratejik Insan ' (Business Integration)
1
i Kaynaklar1 Yonetimi | g
b o e e . Performans Yonetimi
is Ortas Orgiitsel Yedekleme
Busi ¥ rPaglt Yeterlik Yonetimi
usiness Partner
mT s I ( ise Al ) Liderlik Gelistirme
: Personel Yonetimi : 3 se Alim Sistemlerin
““““ e T ! Ucret Ve Faydlar Biitiinlestirilmesi

Ogrenme Yonetimi
Is Fonksiyonu
(Business Fonction)
Ucret Odeme Sistemleri

Sekil 3.2. Yetenek Yonetiminin Gelisimi (Fang ve Devos, 2008: 14).

Sekil 3.2°den de anlasilacagi lizere, personel ydnetimi asamasinda personel
boliimii bir 1s fonksiyonu yiiriitiiciisii sifatiyla {icret 6deme sistemleri faaliyetlerini icra
etmistir. Ikinci asamaya gelindiginde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi birimleri, ise
alim, icretlendirme, 6grenme yonetimi, insan kaynaklari portallar1 yonetimi gibi
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faaliyetlerle genisletilmistir. Uciincii asamada ise performans yonetimi, orgiitsel
yedekleme, yeterlik yonetimi, liderlik gelistirme ve bu sistemlerin biitiinlestirilmesi
islevleri, isgoren ve Orgiitiin bir biitlin olarak ele alindig1 yetenek yonetimi uygulamasi
yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin 1970’lerde ortaya cikarak 1980°1i yillarda “insan”
faktoriinii ele alan bir disiplin olarak gelismesinde hizmet sektoriinlin gelisimi,
kiiresellesme ve rekabet kosullarindaki degisim, ozellikle de insanin rekabet ve
karlilikta en 6nemli kaynak oldugunun anlasilmasi etkili olmustur (Findikg1, 2001: 6).

1980’lerden sonra hizlanan kiiresellesmeyle beraber rekabet kavrami yeni bir
boyut kazanmis, kiiresellesme ve ulusal ekonomi biitiinlesmesi, isletmeleri ulusal
pazarlar1 asarak uluslar aras1 pazarlara girmeye zorlamistir. Isletmeler daha dinamik ve
rekabetci olan yeni pazarlarda varliklarin1 devam ettirebilmek i¢in daha kaliteli tirtinleri
ucuza {iretebilmenin yollarin1 aramaya, stratejilerini gézden gecirmeye ve kar unsuruna
daha fazla yonelmeye baglamiglardir. 1980 ve 1985°li yillar arasinda Michael Porter
yapmis oldugu calismasinda, rekabetin belirleyicileri olarak toplumsal ve ekonomik
cevrenin Onemine dikkat ¢ekerek kilit rol oynayan faktoriin sektor dinamikleri oldugunu
vurgulamistir. Porter’a gore bir sektordeki rekabet durumu bes temel rekabet giiciine
baglidir. Bunlar; sektore yeni girecek firmalarin tehdidi, ikame iirlin ve hizmetlerin
olusturdugu tehdit, alicilarin pazarlik giicli, tedarikgilerin pazarlik giicii ve mevcut
rakipler arasindaki rekabettir. Bu noktada kabul goren stratejiler, “toplam maliyet
liderligi” (kaliteden 0Odiin vermeden, tiim faaliyetlerde maliyetlerin disiiriilmesi)
“odaklanma” (Pazar platformunu daraltma) ve “farklilasma” (rakiplerden farkli olarak
miisteri icin deger yaratmak) stratejileridir. Porter’in modeli 1980’ler i¢in rekabetin
dogasi ve kosullarini agiklarken, 6zellikle “farklilagma” stratejisi, ilerleyen donemlerde
isletmelerin kopyalanamaz nitelikteki insan yetenekleri ile farklilasmasinin yolunu
agmustir (Porter, 2000: 68).

Hizli bilgi artisinin bireysel, kurumsal ve toplumsal doniisiim ihtiyact meydana
getirmesiyle, insan Ogesi kilit bir rol oynamaya baslamis ve insan kaynaklari
yaklasimma yeni roller ve sorumluluklar yiiklenmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimine
yiiklenen yeni rol ve sorumluluklar, yetenek yonetimi yaklagimina zemin hazirlamigtir
(Atl1, 2013: 39).

Yetenek yonetimi kavrami, 1990’11 yillarin sonunda ABD’de ortaya ¢ikmus,
Ingilizce karsiligi Talent Management’tir. Kavramin akademik yazinda popiiler hale
gelmesi McKinsey danismanlarinin 1997°de yapmis olduklart arastirmalarla baglamigtir
(Collings ve Mellahi, 2009: 2).

1990’Ih yillarda kiiresellesmenin hiz kazanmasi ile beraber artan ticaret ve
yatirim hacmi son derece c¢etin bir rekabet ortaminin olusmasina yol agmistir. Bu
yillarda operasyonel verimliligi arttirma yerine farklilik ve deger yaratma cabalar1 6nem
kazanmistir. Hamel ve Prahalad’in 1990 yilinda yazdiklart “Kurumsallagmis
Isletmelerin Oz Yeterlilikleri” adli eserlerinde bir firma icin siirdiiriilebilir rekabet
istiinliigiintin 1ki 6nemli kaynagi vardir. Bunlardan ilki, isletmenin sahip oldugu 6z
yeterlilik iken, ikincisi isletmenin i¢inde bulundugu pazarin rekabet hizidir (Prahalad ve
Hamel, 1990’dan akt: Gérmiis, 2007: 209-210).

Grund (2003), 6z yeterliligi, bir isletmenin miisterilerine art1 deger yaratan ve
maliyet temellerini yonetmede istiinlilk saglayan o6zel bir beceri alani, seklinde
tammlamistir. Oz yeterliligin kaynaklar1 olarak ise, ticari mal olmayan etkin teknoloji
yonetimi, insan, organizasyonel 6grenme ve stratejik esneklik olarak siralanmistir
(Bakirtas ve Bakirtas, 2008: 103).
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McKinsey Company’nin yaptigi bir arastirmaya goére, ABD’de yetenek
yonetimini basariyla uygulayan ilk %25°lik dilimdeki isletmeler ile en koti %25’°1lik
dilimde bulunan isletmeler arasindaki satis kari1 kiyaslandiginda, %10’luk bir farkin
olustugu goriilmiistiir. Ayn1 ¢alisma arastirmada, en iyi %25’lik dilimdeki isletmelerde
calisan baghlig1 ve liderlik ile kalite endeksinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Egon Zehnder International sirketi tarafindan gergeklestirilen arastirmaya gore, yetenek
yonetiminin uygulandig1 ancak yoneticilerin liderlik siireclerine dahil olmadigi
isletmeler, yoneticilerin liderlik siireclerine dahil oldugu isletmelere (3 yillik zaman
periyodu) gore %26’ya ulasan oranlarda daha diisiik kér elde etmektedirler (Atl, 2013:
108).

2000’11 yillarda isletmeler i¢in yeni bir rekabet anlayisi ortaya ¢ikmistir. Bu
donemin stratejisi ise inovasyon olarak adlandirilmistir. inovasyon ¢alisanlarin bilgiye
iliskin yetenekleri ve potansiyellerinden ortaya c¢ikmakta ve bazi yontemlerle
desteklenerek isletmenin {riin, hizmet ya da siireglerinde ilave katma deger
saglamaktadir. Yenilik¢i diisiince yapisina sahip olmak, o6zellikle deger yaratmak,
verimliligi arttirmak gibi kilit unsurlarin temelinde yetenek bulunmaktadir (Gormis,
2007: 212-217).

Giliniimiizde isletmelerin siirdiiriilebilir basarisinda kritik oneme sahip olan
yetenek yonetimi siireci tarafimizca olusturulan Sekil 3.3°te verilmistir.

Hedeflerin
Belirlenmesi

Adayin
Performansin
m
Degerlendiril
mesi

Kilit
Pozisyonlarin
Belirlenmesi

Gelisim
Planlarinin
Hazirlanmast
ve
Uygulanmasi

Yetenek
Profilinin
Cikartilmasi

Olast
Adaylarin
Belirlenmesi

Yetenek
Ag¢iginin
Belirlenmesi

Sekil 3.3. Yetenek YoOnetim Siireci

Yetenek yonetim siireci asamalarini kisaca 6zetlemek gerekirse (Cirpan ve Sen,
2009: 113-114):
o Hedeflerin belirlenmesi asamasinda isletme olarak neredeyiz, nerede olmak
istiyoruz, bunun igin izleyecegimiz yol nedir? gibi sorulara verilen cevaplar isletmelerin
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yol haritalarin1 olusturmalidir. Yetenek yonetimi uygulamalarinin ana kaynagi
hedeflerdir ve bu hedefler stratejileri belirlemek ig¢in 6nemlidir. Bu nedenle yetenek
yonetimi uygulamalar1 kurgulanirken oncelikli olarak isletme hedef ve stratejileri
gbzden gegirilmelidir.

o Kilit pozisyonlarin belirlenmesi asamasinda hedeflerin hayata gegirilebilmesi
i¢in yonetim ve teknik pozisyonlar netlestirilmelidir.

o Yetenek profilinin ¢ikartilmas: asamasinda, bir sonraki asamada belirlenen kilit
pozisyonlarin doldurabilecek, istenilen performansa uygun c¢alisan o6zellikleri
tanimlanir. Uygun goriilen adaylarin bilgi, beceri, deneyim, ilgi ve egitim, deneyim
alan1 vb. olarak ayrintili bir sekilde belirtilmelidir. Bu yetenek profil tanimi, ilgili
pozisyona uygun ¢alisan yetistirirken ya da atama yaparken ulasilmak istenen noktadir.

e Olast adaylarin belirlenmesi asamasinda kilit pozisyonlar i¢in belirlenen uygun
nitelikteki aday(lar)a ulasabilme ve gorevi basariyla yerine getirme potansiyeline sahip
adaylar belirlenmektedir.

o Yetenek acgiginin belirlenmesi asamasi aday olarak belirlenen olasi yetenekli
calisanlarin sahip oldugu Ozelliklerin, olusturulan yetenek profili ile ne kadar
ortlistiigliniin analiz edilmesidir. Bu analiz sayesinde isletmeler, potansiyel adaylarin
nasil bir gelisim siirecinden gegmeleri gerektigini net olarak gorebilmektedirler.

o Gelisim planlarimin hazirlanmast ve uygulanmas: asamasinda, potansiyel olarak
belirlenen ¢alisan igin, bir (st adimdaki analizden hareketle gelisim faaliyetleri
planlanmakta ve aday i¢in egitim planlamasi yapilmaktadir. Potansiyel yeteneklerin
acik yonlerinin tam olarak tespit edilmesi, aday i¢in belirlenen egitim planinin daha ige
yarar olmasini saglayacaktir.

e Son olarak, adayin performansinin degerlendirilmesi asamasinda birey kendisine
uygulanan programdan ne Ol¢lide faydalandig1 saptanmaktadir. Her adayin algilama ve
o6grenme hiz1 ve durumu farkli oldugu i¢in ayni tarz egitimler her birey i¢in ayn1 sonucu
vermeyecektir. Elde edilen veriler, adayin terfi ettirilmesi, yetenek havuzunda kalmaya
devam etmesi veya havuzdan ¢ikarilmasma iligkin kararlarin alinmasinda etkili
olacaktir.

3.1.7. Yetenek Yonetimi Uygulamalari

Yetenek yonetimi yaklasiminda siklikla kullanilan uygulamalar, Kilit
pozisyonlarin saptanmasi, yetenekli ¢alisanlarin tespiti ve siniflandirilmasi, performans,
potansiyel ve yetkinlik degerlendirme, yetenek matrisi olusturma, yetenekli ¢alisanlar
cezp etmeye yonelik uygulamalar, yetenekli calisanlarin gelisiminde kullanilan
uygulamalar ve yetenekli calisanlar1 elde tutmaya yonelik uygulamalar olarak asagida
sirastyla agiklanmustir.

3.1.7.1. Kilit Pozisyonlarin Saptanmasi

Isletmedeki kilit pozisyonlar, isletmelerin stratejik hedeflere ulasmasinda etkili
olan pozisyonlardir. Kilit yetenekler ise isletme stratejisine gore belirlenen kilit
pozisyonlar1 doldurmak i¢in aranan ya da beklenen ¢alisanlar ifade etmektedir (Cirpan
ve Sen, 2009: 110).

Kilit pozisyonlarin belirlenmesinde ii¢ farkli yol izlenmektedir (Huselid vd.,
2008: 31).

1. Organizasyon Semasmma ya da Gorev Sorumluluk Derecesine Bakan
Yaklasim: En Kilit pozisyonlar, en fazla sorumluluk alan ve en zorlu ortamlarda
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caligabilecek, en yiiksek beceriye sahip ve en gayretli elemanlar tarafindan doldurulmasi
gerektigini savunan yaklagimdir.

2. Ucret Durumuna Odaklanan Yaklasim: ilk yaklasimin aksine, ¢alisanlarin
isglicli piyasasindaki beceri ve yeteneklerinin, az bulunurlugunu ve isletme igin
olusturduklar1 degeri genellikle aldiklar1 {icretin yansittigin1 savunan iktisatgilar
tarafindan benimsenen bakis agisidir.

3. Stratejik Temelli Yaklasim: Yetenek yonetiminde Kkilit pozisyonlar,
organizasyon semast ya da {icret tarifesine gore degil, isletme stratejisine gore belirlenir.
Isletme stratejilerinin hayata gegirilmesinde en fazla katki saglayan pozisyonlar kilit
yetenek pozisyonlari olarak tanimlanirlar.

3.1.7.2. Yetenekli Calisanlarin Tespiti ve Simiflandirilmasi

Calismamizin bu kisminda yetenekli ¢alisanlarin tespiti ve siniflandirilmasina
yonelik farkli yazarlar tarafindan gelistirilen yaklasimlara deginilecektir. Bunlar;
Thomas Steward’in Isgiicii Smiflandirmasi, Deloitte Isgiicii Siniflandirma Matrisi,
Performansa Dayali Smiflandirma ve Mc Kinsey Yetenek Matrisi Siiflandirmasi
olmak tizere dort farkli siniflandirma tiirii incelenecektir.

3.1.7.2.(1). Thomas Steward’n Isgiicii Siniflandirmasi
Thomas Steward’in (1997) isgiicii siniflandirmasina gore olusturulan Sekil 3.4°te

yer alan matrise gore, matrisin {ist boliimiinde yer alan kisim yeri zor dolacak fistiin
yetenekli ¢alisanlardan olugmaktadir.

YERI ZOR DOLAR YERI ZOR DOLAR
DUSUK KATMA DEGERLI YUKSEK KATMA DEGER
1 2
""Bilgi ile Donatin"' "Yapisal Sermayeye Katin"
. IS GUCUKATMA
" DEGER MATRISI
YERI KOLAY DOLAR YERI KOLAY DOLAR YUKSEK
DUSUK KATMA DEGERLI KATMA DEGERLI
3 4
"Otomasyona Gegin" "Farklilastirin ya da Disariya Verin'"

Sekil 3.4. Thomas Steward’1n Isgiicii Siniflandirmasi (Steward, 1997: 100).
“1” nolu boliimde yer alan ¢alisanlarin yaptigi isler zor ve son derece kritik

Ooneme sahiptir. Bu boliimde yer alan isler miisteriler agisindan dikkat edilen ve
onemsenen bir is degildir. Ornegin isletmede muhasebe ¢alisaninin yaptigi is son derece
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onemlidir. Ancak miisteriler bunun dogrudan farkinda olmazlar. “2” nolu bélimde yer
alan calisanlar igletme icin son derece kiymetli, yiiksek katma degere sahip ve kolayca
bulunamayan nitelikteki calisanlardir. “3” nolu boliimdeki isler rutin islerdir. Yani
vasifsiz ve yari kalifiye emek gerektiren isleri ifade etmektedir. Isletme bu isleri yerine
getiren ¢alisanlara ¢ok sayida ihtiya¢ duyabilir ancak isletmenin basarist dogrudan bu
kisilere bagl degildir. Otomasyona gecildikge bu tiir isleri yerine getiren calisanlara
olan ihtiya¢ azalir. “4” nolu boliimde yer alan isler isletme ve miisteri nezdinde katma
degeri yiiksek ancak yeri kolay doldurulan ¢alisanlarin yaptig: islerdir. Isletme dncelikle
farklilasma yapabiliyorsa gelistirerek rekabet lstiinliigli elde edebilecek bir duruma
getirmesi gerekir. Farklilasma yapamiyorsa soz konusu islerin isletme disina
kaydirilmasi (outsourcing) isletme icin daha O6nemli islere odaklanmalari hususunda
daha 1iyi bir strateji olacaktir (Biilend ve Baytekin, 2008: 85).

3.1.7.2.(2). Deloitte Isgiicii Stmiflandirma Matrisi

Deloitte danismanlik sirketi siniflandirmay1 yaparken, kritik isgiicii, uzmanlar,
cekirdek isgiicii ve esnek isgiicii seklinde bir ayrim yapmislardir. Kritik isgiicii olarak
nitelendirilen kesim yiiksek egitimli ve 6zel becerilere sahip, sirket geliri igcerisinde %80
lik bir paya sahip en degerli ve yetenekli c¢alisanlardan olusmaktadir. Uzmanlar,
cekirdek isgiicli ve esnek isgiicii olarak degerlendirilen kesimler ise sahip olduklar
becerilerin ikame edilme durumu ve tedarik zinciri lizerindeki etki durumlarina gore
onem kazanmaktadirlar (Atli, 2013: 142). S6z konusu matris Sekil 3.5’te 6zetlenmistir.

ot
2 Uzmanlar Kritik isgiicii
’;‘ *Ikame edilmezi zor, *Ikame edilmesi zor,
*Tedarik zinciri iizerinde diisiik *Tedarik zinciri lizerinde yiiksek
katma degerli, katma degerli,
*Bu tip kisiler isletme *Sirket gelirinin %80’ini
. biinyesinde bulunmazlar ve olustururlar.
% yetistirilmeleri i¢in yiiksek
8 maliyete katlanilmasi
2
E Esnek isgiicii (Yedek Isgiicii) Cekirdek isgiicii
'z *Ikame edilmesi kolay, *Ikame edilmesi kolay,
g *Tedarik zinciri iizerinde diisiik *Tedarik zinciri iizerinde ytiksek
= katma degerli, katma degerli,
f *Yedek isgiicii olarak da *Sirket stirecleri konusunda iyi
£ adlandirilir, egitimli, fakat bilgi ve becerisi
_é *Sirketlerin yiiksek ¢alisan kolaylikla ikame edilebilecek
talebine ihtiya¢ duydugu ya da caliganlar1 yansitmaktadir.

maliyetleri diigiirmek amaciyla
tercih ettigi isgliclinii yansitir.

Diisiik

Diisiik Tedarik Zinciri Uzerindeki EtKisi Yiiksek

Sekil 3.5. Deloitte Isgiicii Siniflandirma Matrisi (Atli, 2013: 142).
3.1.7.2.(3). Performansa Dayal Simiflandirma

Performansa dayali siniflandirmada, performans gruplari, gruplarin her birine ait
ozellikler ve her gruba iligkin uygulanmasi gereken stratejiler belirlenmektedir (Berger,
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2005: 4; Akt: Giingor, 2013: 71). Bu smiflandirmaya gore calisanlarin sahip olduklari
yetenek, bilgi ve yetkinliklerine gore sergilemis olduklar1 performans sonuglari, isletme
nazarinda degerinin ne oldugunu ifade etmektedir. Sekil 3.6’da performans gruplar ve
ozellikleri kisaca 6zetlenmistir.

——| Siiper Performans Grubu )
*Beklentilerin ¢ok tizerinde performans gosteren,
» Isletme igerisinde rol modeli olarak griilen,
* Cok yiiksek potansiyelli
*Farklilik ve yaraticilik kaynagi olan,
* Yatirim yapilmasi gereken,

* Stirdiirtilebilir rekabet Gstiinliigli saglamakta dnemli katkis1 olan ¢alisanlardan
olusmaktadir.

* Toplam isgiicii i¢indeki biiyiikligi %3-5 olan gruptur.

—— Kilit Performans Grubu ]
*Beklentilerin ¢ok iizerinde performans gosteren,
« Isletme icindeki faaliyetlerin yiiriitiilmesinde kiilit rol oynayan,
* Terfi imkanina sahip olan,
*Rekabet stiinliigii kaynagi olan,

*Yedeklerini yetistirmek ve nitliklerini iikseltmek gereken calisanlardan
olusmaktadir.

* Toplam iggiicii igindeki biiylikligii %20-25 olan gruptur.

——  Uyumlu Performans Grubu |
* Performans beklentilerini karsilayan,
*Beklenen performans noktalarini1 agma kapasitesi olan,
*Diger calisanlar iizerinde olumlu etki olusturan,
*Normal diizeyde yatirim yapilan,
*Desteklemek ve motive etmek gereken ¢alisanlardan olugmaktadir.
* Toplam iggiicii igindeki biiyiikligii %70 olan gruptur.

——  Uyumsuz Performans Grubu )
*Dogru yonlendirilmesi halinde ilave bir yetenek kaynag: olabilen
*Potansiyeli diisiik
* Performansi beklentilerin altinda olan
* Az yatirim gerektiren ve uyumlu grubuna ¢ikamayanlarin
« Isine son verilmesi gereken ¢alisanlardir.

* Toplam isgiicii i¢indeki biiyiikligii %5 “in altinda olan gruptur.

Sekil 3.6. Performansa Dayali Siniflandirma

Performansa dayali smiflandirmada o6nemli pozisyonda gosterilen {istiin
yetenekli, potansiyeli fazla olan ve yatirim yapilmasi gereken c¢alisanlar siiper
performans grubunu; beklenenin {izerinde performans gosteren, isletme faaliyetlerinde
kilit rol oynayan calisan grubu kilit performans grubunu; beklenen performans
noktalarin1 agsma kapasitesi olan, normal diizeyde yatirim yapilmasi gereken calisan
grubu uyumlu performans grubunu ve son olarak da potansiyeli diisiik ancak dogru
yonlendirildiginde ilave bir yetenek kaynagi olan c¢alisan grubu da uyumsuz performans
grubunu nitelendirilmektedir.
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3.1.7.2.(4). Mc Kinsey Yetenek Matrisi Siniflandirmasi

McKinsey Damigsmanlik Sirketi tarafindan hazirlanan isgiicii siniflandirma
matrisi Ingiliz Hava Kuvvetleri RAF (Royal Air Force)’in ikinci Diinya Savasi’nda
yapmis oldugu siiflandirmay1 temel alarak gerceklestirilmistir. Rapora gore ingilizlerin
Alman Hava Kuvvetleri’ne karsi koyabilecek yeterli sayida pilot ve savas ucaklari
yoktu. Boyle kritik bir durumda Ingiliz hava kuvvetleri sahip olduklar1 900 pilotu “A
Sinif Filo, B Sinif Filo ve C Sinif Filo” olarak ii¢ gruba ayirmiglardir. A filosu, en iyi
pilotlardan olusmakta ve bu gruptaki pilotlar en uzak hedeflere ulagsmak iizere, en 1yi
askeri taktiklerle egitilmis pilotlardir. B filosu, havada daha az beceriye sahip
pilotlardan olusturulmustur. B Filosu pilotlar komutanlar1 tarafindan siirekli olarak
egitilip cesaretlendirilmistir. C Filosu, daha ¢ok yerde gorevlendirilmis ve siddetli
ataklarda geri planda tutulmuslardir. Ingilizler sayica az pilota sahip olmalarina ragmen
gelistirdikleri bu strateji ile Alman ordusunun taarruzlarina karsi koyabilmislerdir.
McKinsey Sirketi, Ingiliz Hava Kuvvetleri (RAF) ’nin gelistirdigi stratejiyi yetenek
yonetimine uyarlamiglardir (Atl, 2013: 146-147). McKinsey Yetenek Matrisi
tarafimizca Sekil 3.7°deki gibi 6zetlenmistir.

*Olaganiistii performans standarini simgeler.

*Diger calisanlara ilham veren ve motivasyon saglayan basar1 odakli
calisanlardir.

*Sirket ¢alisanlarinin %10-20'lik kismint olustururlar.
*Yiiksek potansiyelliler, yildizlar, altin yetenekler gibi isimlerle de
nitelendirilirler.

*Beklentilere cevap veren, ancak siirli potansiyele sahip olan
calisanlardan olugsmaktadir.

*Sirket ¢alisanlarinin %60-70'lik kismin1 olusturan orta derecede
potansiyele sahip calisanlardir.

*Bu tip ¢alisanlar gelistirilerek daha fazla fayda saglanabilir.

* Diisiik performans gdsterirler.
*Calisanlarin %10-20'lik kismin1 olusturular.

* Performanslarini gelistirici egitim verilebilir ya da bu gruptaki
calisanlarin kritik pozisyonlardaki islerden uzak tutulmasi gerekir.

Sekil 3.7. McKinsey Yetenek Matrisi Siniflandirmasi
3.1.7.3. Yetenekli Calisanlar1 Cezbetmek
Kiiresellesme ve bilgi teknolojilerinde yasanan degisim ve gelismeler

dogrultusunda isletmeler i¢in en Onemli rekabet araci yetenekli calisanlar olarak
gorilmektedir. Oyle ki bir isletmenin yasamini devam ettirebilmesi ya da yasamini
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sonlandirmas1 dogru yetenekteki kisilerin dogru islerde calig(tiril)masina bagli oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Giiniimiiz de dogru yetenekteki kisileri cezp etmek ne kadar
mithim bir konuysa, dogru yetenekteki kisileri dogru islerde degerlendirmekte bir o
kadar onemli bir konu halini almistir. Isletmeler igin yetenekli kisileri biinyelerine
¢ekebilmek dogru insanlara dogru mesaji iletebilmeyi gerektirmektedir.

Yetenekli c¢aligsanlar1 cezbetme siirecinde, hedeflenen yetenekli ¢alisanlar iyi
taninmali, aranan nitelikler agik¢a belirlenmeli ve dogru mesaji dogru kisilere dogru bir
sekilde iletebilmek i¢in kurumsal iletisim araglarinin verimli bir sekilde kullanilmasi
son derece 6nemlidir.

Yetenekli calisanlarin cezb edilmesi kolay degildir. Bu nedenle de emek ve
zaman isteyen zorlu bir ¢aligma gerektirmektedir. Arastirma ve Denetim Sirketi Deloitte
tarafindan 2008 yilinda gergeklestirilen Hangi Konuda Yetenekli Oldugunuzu Biliyor
musunuz?” raporunda yeteneklerin cezb edilme sorunu ele alinmis ve “sirketin is
performansinda ¢ok yiiksek oranda pay sahibi olan, miisteriler ile hissedarlar i¢in de
ortalamamin tizerinde deger yaratan grup ve bireyler” seklinde tanimladigi kritik
yeteneklerden bahsedilmistir. Rapora gore, yetenek olarak bahsedilen insanlar olmadan,
isletmeler stratejilerini hayata gegiremeyeceklerdir. Ayrica kritik yetenek sadece {list
diizey yoneticiler igin kullanilan bir unvan degildir. Isletme faaliyet raporlarinda hi¢ adi
lafz edilmeyen gizli kahramanlarda kritik yetenek olabilir. Ornegin; iinlii bir giyim
markasimin moda tasarimcisi, bir giizellik merkezinin yetenekli sa¢ tasarimcisi, bir
reklam sirketinin art directorii vs. gibi.

Butteris ve Roiter (2004: 84-85)’ ¢ gore yiiksek potansiyel sahibi calisanlar,
kurumlarin en degerli ¢alisanlaridir. Yetenekli ¢alisanlarin 6zellikleri, kogluk, liderlik
ve strateji gelistirme alanlarinda uzmanlasmis olan Butteris ve Roiter, kurumlarin en
degerli ¢alisanlarinin (Most Valuable Performers) sahip oldugu, en degerli sekiz 6zelligi
su sekilde siralamislardir:

1. Daima basarili olmak isterler ve basarisizliktan hoslanmazlar.

2. Onlar i¢in degisim ve gelisim siireklidir.

3. Isletmelerin en 1iyi temsilcileridirler. Insanlar bu kisilerle ayni ortamda
calismaktan keyif alirlar.

4. Siirekli 6grenmek ve gelismek onlar i¢in ¢ok Onemlidir. Kisitlamalardan asla
hoslanmazlar.

5. Iyi bir rol modelidirler. Sadece kendilerini gelistirmekle kalmazlar diger
calisanlarin gelisimine de katki saglamis olurlar.

6. Iyi bir takim oyuncularidirlar. Calistiklart kurumun basarisini &n planda tutarlar.

7. Giliven kzanma konusunda basarilidirlar. Onlar ¢in 6nemli olan para ya da
kariyerden once basar1 duygularini tatmin etmektir. Bu sebeple de pek ¢ok insan en
degerli ¢alisanlar (MVP) olarak adlandirilan bu kisileri kiskanir.

8. Ayrica MVP’ ler isletmeye yeni yetenekleri ¢ekerler. Potansiyel adaylar bu kadar
pasarili ve aktif kisilerle ¢calismaktan mutluluk duyar.

Deloitte, arastirmasinda basarili ve basarisiz isletmeler iizerinden Ornekler
vererek kritik Oneme sahip bu konu hakkindaki olusturdugu rapor sonuglart su
sekildedir (http://www.biymed.com.tr);

¢ Gilinlimiizde isletmeler kritik yetenek konusunda yetersiz kalmakta, “yetenegi bul
ve elde tut” politikasinin yerine “yetenegi gelistir-konumla ve bagla” modelinin
uygulanmas1 gerekmektedir.

e Bir isletmenin yildizlart (yetenekli ¢alisanlar1) o isletmede kalma ihtimali en
zay1f olan kisiler olmaktadir.
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e Basarili isletmeler iist diizey yoneticileri, yeteneklerin az olusu konusunda
basarisiz isletmelerin {ist diizey yoneticilerine gére daha fazla endise duymaktadirlar.
e Isletmeler yetenek avina gereginden fazla &nem veriyorlar. Bazen bu durum
gereksiz harcamalar1 da beraberinde getirmektedir. Ornegin, tipik bir Amerikan sirketi,
yilda 100 bin dolar iicret 6deyecegi bir kisiyi ise almak icin, bir kere ise girdikten sonra
ona harcayacagi yillik egitim masrafinin 10 katin1 gozden ¢ikarmis oluyor.
Isletmeden ayrilan yetenekli bir c¢alisanin yerine yenisini bulmak, ayrilan
calisanin ortalama licretinin 1,5 kat fazlast maliyet yiikiine denk diigmektedir. Ayrica
yeni c¢alisanin ise uyum siireci ve ustalasmasi i¢in gegirilen zaman da
kiiglimsenmeyecek derecede kayip olmaktadir. Aslinda calisanlari elde tutmak igin
uygulanan basit yoOntemler turnover (sirkiilasyon) denen temel bir ylizdeye
dayanmaktadir. Yani, bir isletmede ¢alisanlarin sirkiilasyonu %5 gibi diisiik bir oranda
olabilir. Burada 6nem derecesinin yiikselip yiikselmemesi igletmeden ayrilan bu %S5 lik
calisanlarin kimlerden olustuguna baghidir.
Chowdhury’a gore yetenekleri cezp etmede kullanilabilecek yollar (Atl,
2013:149):
e Yetenekli kisilere miisteri nazarinda bakmak,
Esnek bir is ¢cevresi ayni1 zamanda pozitif bir isletme kiiltiiriine sahip olmak,
Yetenek yonetimi sistemi olusturmak ve dneminin farkinda olmak,
Kisiye uygun egitim ve gelistirme olanaklarina sahip olmak,
Vizyoner bir yonetim ve liderlik uygulamak

e Performans degerlendirmeleri ve yedekleme politikalar1 gelistirmek ve etkin bir
sekilde yonetmek,

e Gelecege doniik takdir ve o6diill mekanizmasinin, isletmeye ortaklik, hisse
secenekleri ve performans bazli iicret paketleri ile gergeklestirilme taahhiidiinde
bulunmak.

3.1.7.4. Yetenekli Calisanlar1 Se¢me ve Yerlestirme

Yetenek yonetimine en Onemli girdi saglayan siire¢, secme ve yerlestirme
stirecidir. Bu siirecin dogru yapilmasiyla, yiiksek potansiyele sahip, gelecek vaat eden,
yaratict ve yenilik¢i, bu sayede katma deger yaratacak kisileri ¢ekebilmek ve dogru
yetenekteki kisileri dogru yerlerde degerlendirmek siirecin basarist i¢in vazgecilmez
kosuldur.

Yetenek yonetiminde, isletmeler ihtiya¢ duyduklari yetenekler i¢in genellikle i¢
kaynaklara basvurmaktadir. Bazi islemeler ise bu ihtiyaglarini dis kaynaklardan temin
etme yoluna gitmektedirler. Geleneksellesmis yetenekli ¢alisan elde etme yolu gazete
ilanlar, kariyer siteleri, kariyer fuarlar1 gibi iletisim kanallar1 iken, yetenekli calisanlara
ulagsmanin yeni yollar1 artik kongre, seminer, sektorel toplantilar, yetenekli ¢alisanlarin
verecegi referanslar gibi yeni iletisim kanallarina dogru gitmektedir (Bas, 2011: 149).

Yetenek yonetiminde yetkinliklere dayali ise alim siklikla tercih edilmektedir.
Yetkinlikler bir gorevin yerine getirilmesinde farklilik yaratarak performansin istenen
dogrultuda gerceklesmesini saglayan ayirt edici 6zelliklerdir. Caliganlar yetkinlikler
sayesinde kendilerinden beklenen davranislari algilamakta bu sayede de islerini yiiksek
performansla yerine getirmektedirler (Atli, 2013: 176).

I¢c kaynaklardan yararlanma yontemlerinden calisan tavsiye programlari bircok
isletmede tercih edilen bir uygulamadir. Ornegin, Google Calisan Tavsiye Programini
cok 1yl uygulamakta, ise alimlarimin %73’iinli calisan referanslarina dayali olarak
gereklestirmektedir. Bu sayede isletmedeki tiim alisanlar ise alim siirecine dahil
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edilmekte ve katkida bulunmaktadirlar (Bas, 2011: 137). Yetenek yoOnetiminde ic
kaynaklardan yararlanma agisindan kullanilan ise alim yontemlerinden bir digeri
“Yetenek Havuzlar1”dir. Yetenek Havuzu, isletme i¢inden ya da isletme disindan olsun
gelecekteki stratejik pozisyonlarda gorevlendirilmek iizere gelistirilen adaylar igin
bekleme salonu olarak ifade edilebilir (Atl1, 2013: 175).

Gliniimiizde igletmeler i¢in dogru kisinin ise alinmasi biiyilk Onem arz
etmektedir. Isletmelerde bir pozisyonun doldurulmast igin gereken ise alim maliyeti, bu
kisi i¢in yapilacak egitim ve gelistirme harcamalar1 da hesaba katildiginda o pozisyon
icin Odenecek yillik {icretin %30 ile %150’si arasinda degisiklik gdsterdigi tespit
edilmistir. Ise alim siirecindeki yanlis kararlar, beklenen performansin alinmadig ve
calisanin tecriibe edinme donemindeki hatalarin bedeli ise alim maliyetine eklendiginde
belirtilen degerlerin {izerinde bir zarar orani kaginilmaz olacaktir (Baltas, 2009: 154).

Yetenek yonetiminde dogru yeteneklerin ise alinmasi igin dikkat edilmesi
gereken noktalar vardir. Bunlar (Atli, 2013: 178);

Hedef Kitle spesifik olarak belirlenmelidir.
Aranan nitelikler net olarak belirtilmelidir.
[letisim kanallar1 verimli bir sekilde kullanilmalidir.
Kurumun olanaklar1 potansiyel adaylara acik bir sekilde ifade edilmelidir.
Uzun vadeli ve niteliksel ihtiya¢ planlamasi yapilmalidir.
Temel performans gostergeleri takip edilmelidir.
Isveren markasi sirket i¢i ve dis1 calisanlar iizerinde pozitif etki olusturmalidir.
e Ise yeni alinan ya da alinacak kisiler i¢in uygun egitim ve gelistirme programlari
hazirlanmalidir.

3.1.7.4.(1). Degerlendirme Merkezleri

Degerlendirme merkezleri, yetenek yonetimi uygulamalarindan birisidir. Bu
uygulama ¢alisanin sahip oldugu mevcut ve potansiyel yetkinlikleri hakkinda kapsamli
ve objektif bilgi edinilmesi amaciyla birden fazla ve farkli degerlendirme tekniklerinin
kullanimim1 ~ kapsamaktadir.  Adaylarin  gelecekte  gOsterebilecegi  potansiyel
performanslari 6l¢iilmeye ¢aligilir. Bunun i¢in, simiilasyon yontemi ile adayin, topluluk
icindeki davraniglari, grup halinde ¢aligmaya yonelik performansi ve tepkileri, farkli
fikir ve elestirilere kars1 takindigi tavir ve grup icginde istlendigi roller
gbzlemlenmektedir (Savas, 2006: 95).

Yetenek yoOnetim siirecinde sec¢im, yedekleme ve gelisim ihtiyaglarim
belirlemek maksadiyla kullanilan degerlendirme merkezleri sayesinde, simiilasyon
yontemi kullanilarak adaylar daha iyi gozlemlenebilmekte, adaylar daha objektif
degerlendirilerek ¢ok yonlii kiyaslama yapilabilmekte, adaylarin miilakatlarda zor fark
edilecek nitelikleri ortaya cikarilabilmekte ve ayrica birden fazla pozisyon i¢in farkli
adaylar arasinda Onceden belirlenmis yetkinlik kriterleri dogrultusunda objektif
tercihler yapilabilmektedir (Ertor, 2003: 121).

Degerlendirme merkezlerinden maksimum verim alinmasi i¢in hem
danigsmanlarin hem de isletme icerisinde 6zellikle insan kaynaklari kademesinde ¢alisan
kisilerin isbirligi halinde ¢aligmalar1 biliylikk 6nem tasimaktadir. Degerlendirme
merkezlerinde, siirecin en Onemli 6zelligi, adaylarin performanslarini olusturan is
benzeri simiilasyonlarla kisilerin ve performanslarinin gozlemleme olanagi elde
edilmesidir (Yalim, 2005: 26).
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3.1.7.4.(2). Elektronik Ortamin Etkin Kullanimi

Giliniimiizde kiiresellesme ve bilgi teknolojilerindeki degisim ve gelisim sonucu
bilgisayar ve internet kullanic1 sayilarinda bir hayli artis gézlemlenmistir. Sosyal
hayattaki bu degisim is hayatin1 da etkilemis, is basvurular1 ve is ilanlar1 internet
iizerinden gerceklestirilmeye baslanmustir. Ozellikle yetenekli adaylar giiniimiizde
interneti yaygin olarak kullanmaktadirlar. ExecuNet.com’un Ingiltere’de iilke ¢apinda
gerceklestirdigi aragtirmaya gore interneti, adaylarin ise aliminda kullanan 109
isletmenin %78’inin online is sitelerini, %78’inin online CV bankalarin1 ve %55’inin
kendi igletmelerinin web sitelerini kullandigini gostermistir. ABD’de yapilan diger bir
arastirmaya gore ise 2009 yili itibariyle isletmelerin %90’dan fazlasinin eleman
alimlarini internet iizerinden yaptig1 ortaya ¢ikmistir (Luecke, 2012: 76-77).

Yetenek yonetiminde elektronik ise alim ortaminin olusturulmasinin hem
potansiyel adaylar agisindan hem de isletmeler agisindan bir takim avantajlara sahiptir.
Bunlari siralamak gerekirse (Atli, 2013: 180-181);

e Organizasyonlarin bos pozisyon duyurularinin kendi sitelerinde ya da farkli
kariyer sitelerinde duyurmalari isletmeleri pahali gazete ilanlarindan kurtarmaktadir.

e Is basvurusunda bulunacak adaylar, isletmelerin internet sitelerindeki is bagvuru
formlarin1 doldurarak, kariyer sitelerine CV’ lerini yiikleyerek ya da kendi hazirladiklar
is basvuru formlarmi mail araciligi ile igverenlere ulastirarak zaman ve maliyet
acisindan tasarruf edebilmektedirler.

e Isletme dis kaynaklardan eleman teminine karar verdiginde her cografya ve
kiiltirde yetenekli adaylara ulasabilmekte ve isletmeye cekebilme imkanina sahip
olmaktadir.

e FElektronik aday havuzlart sayesinde ileri teknolojik ozelliklere sahip insan
kaynaklar1 bilgi sistemi ile aday, 6n eleme ve basvuru sonuglarina geri dénme
imkanlarina sahip olmakta ve elektronik igse alim siireglerinden faydalanilmaktadir.

Elektronik ise alim sayesinde adaylar, 7/24 istedikleri zaman acik
pozisyonlardan haberdar olabilir ve ayrica tek bir 6zge¢mis ile birgok firmaya is
bagsvurusunda bulunabilir. Isletmeler agisindan bu durum, &zge¢misleri standart
formatta elde etme imkani, kagitsiz ortam, diisiikk maliyet, aranan niteliklere gore
filtreleme yapabilme, bununla birlikte toplu cevaplama kolayligi, giincel 6zge¢mislere
ulagabilme imkanina kavusma seklinde soylenebilir (www.Kkariyer.net, 10.10.2016 ).

Elektronik ise alim siireci, online is ilanina yapilan online bagvurular ile baslar.
Online is ilan1 kurumun imajint dogru yansitan bir 6zellik tasimali ve boylece yetenekli
adaylarin dikkatini ¢ekebilmelidir. Bagvurular yetenek havuzunda toplanir ve On
degerlendirme ile adaylar arasinda eleme yoluna gidilir. ilk eleme sonrasi adaylarmn
hangi boliimde degerlendirilecegi belirlenir (Luecke, 2012: 38).

Secretcv tarafindan 235 isletme ve 15 bin 800 aday iizerinde yapilan arastirmaya
gore igverenler ise alacaklar1 adaylar hakkinda karar verirken adaylarin sosyal aglar
lizerindeki kisisel sayfalarmi inceleme geregi duymaktadirlar. Incelenen sosyal aglardan
ilki Facebook iken ikinci sirayr Twitter almaktadir. Burada dikkate alinan husus
adaylarin sayfalarinda kullandiklar igerik ile dildir. Yine arastirmada elde edilen diger
bir bulgu ise i basvurusunda bulunduklari isletmelerin soysal medya hesaplarim
inceleyen adaylarm orani ise %85 olarak tespit edilmistir (Koger ve Oksiiz, 2015: 183-
184).
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3.1.7.4.(3).Yetenek Havuzlar: ve Yedek Kuliibelerinin Olusturulmasi

Yetenek havuzlar, ister isletme icinden isterse de isletme disindan gelecekteki
stratejik pozisyonlarda gorevlendirilmek iizere gelistirilen yetenekli calisanlar igin
hazirlanmis olan bekleme salonlar1 olarak nitelendirilmektedir. Isletmeler yetenek
havuzlar1 sayesinde mevcut kadrolar ve yeni olusacak pozisyonlar icin en uygun
calisanlara hizl1 ve kolay bir sekilde erisme imkanina sahip olmaktadirlar. Ozellikle de
kilit pozisyonlardaki calisanlar i¢in istiin rol modelleri gelistirmeye Ozen gosteren
isletmeler yetenek havuzu yonteminden yararlanmaktadirlar (Atli, 2013:175).

Gale (2002: 82) yetenek havuzunu, kilit bir is i¢in bir kisi yetistirmek yerine,
ihtiya¢c duyulmasi halinde liderlik roliine biirlinecek, sirket i¢i deneyim ve yetenege
sahip basarili kisilerden olusan yapi, seklinde tanimlamistir.

Glinimiizde pek ¢ok isletme, yoneticilerini dis kaynak kullanarak elde etmek
yerine i¢ kaynaklarindan diger bir ifade ile ¢ekirdekten yetistirmeyi tercih etmektedir.
Bu uygulamanin dogal bir sonucu olarak, yetenek havuzlarinin olusturulmasi ve
gelecegin liderlerinin bugiinden 6rgiit kiiltiirii asilanarak yetistirilmesi isletmelerin en
fazla uyguladiklar1 yontemlerden biri haline gelmesine katki saglamistir. "Isletmelerde
kisiler degil, pozisyonlar kalicidir." diisturu ile hareket edilmektedir. isletmede basarili
sekilde 1yi bir unvan ile c¢alisan, belki de genis bir ekibi yoneten kisiler bile ansizin o
gorevlerinden ayrilmak zorunda kalabilmektedirler. Y6netim anlayisinin degismesi, kriz
donemleri, farkli bir is firsatinin ortaya ¢ikmasi, yasanan saglik sorunu(lari), ailevi
nedenler gibi farkli sebepler, yasanan bu tarz degisikliklerin temel dayanagin
olusmaktadir. Dolayisiyla, Onemli olan isletmelerin Kisilerden degil, farkh
pozisyonlardan ve bu pozisyonlarin gerektirdigi gorevlerden olustugunu unutmamaktir.
Yani her isletmenin farkli zaman ve kosullarda uygulamaya koyacag: farkli alternatif
planlar1 olmalidir. Ne yazik ki pozisyon ve gorevlere degil de kisilere odaklanilan bazi
isletmelerde bir yoneticinin isten ayrilmast kimi zaman biiyiik krizlere neden
olabilmekte geri de kalan galisanlar igin korku ve endiseye neden olabilmektedir. Bu
durumun sebebi isletmenin benimsemis oldugu insan kaynagi politikas1 olmaktadir.
Yani kritik pozisyon ve gorevlerle ilgili yedekleme planlamasinin yapilmamasi,
isletmenin yetenekli bir ¢alisanla beraber o ¢alisanin gorev yaptigi siire boyunca isletme
hakkindaki tiim bilgilerin (know how) de kaybedilmesi anlamina gelmektedir.

Yetenek yoOnetiminin benimsendigi, yetenek havuzlarinin olusturuldugu ve
yedek Kkuliibelerinin hazirlandigi bir isletmede, ilk olarak, belirli bir pozisyon i¢in yetenek
havuzuna dahil edilen diger bir ifade ile "yedeklenen" c¢alisganin kendisi de aslinda bir
sonraki roliine hazirlanmaya baslamaktadir. Yani Kariyer anlaminda farkli bir gorev ve
pozisyon i¢in kendisi de baska bir ¢alisganin yedegi durumunda olacaktir. Yedek
kuliibesinde bekleyen aday zamani geldiginde yedegi oldugu pozisyon igin hazir
durumdadir ve ayrica bu durumun gevre tarafindan daha kolay kabul goriir. Nitelikli
calisanin digsaridan temin edilmesi yerine halihazirda isletme kiiltliriinii yakindan
taniyan ve onun bir parcasit haline gelen mevcut calisanlarla yola devam edilmesi
maliyet ve zaman kaybini da engelleyecektir.

Ise alim siireci kadar isten ayrilmalar da dogal olarak kabul edilir. Her ne kadar
giinimiizde calisan baghilifim1 arttirmaya yonelik c¢esitli ve maliyetli yatirimlar
gerceklestirilse de isten ayrilmalar bazen isletmeye taze kan girisinin gerekliligi olarak
da goriilebilmektedir. Cok yiiksek bir oranda olmamak kaydiyla bu durum
desteklenebilmelidir. Bu kritik karar i¢in de mutlaka yedekleme planlamasi kritik her
pozisyon i¢in yapilmalidir (http://www.yetenekyonetimi.com/, 23.12.2016).
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Rekabet giiciinii siirekli kilmaya ¢alisan isletmeler, bugiiniin isgiicli sermayesini
en etkin sekilde planlamay1 amag¢ edinmektedir. Gegmiste bosalan kadrolar i¢in igletilen
ise alim siiregleri giiniimiizde yerini yetenek avciligina birakmistir. Ozellikle kilit
pozisyonlardaki calisanlar igin istiin rol modelleri gelistirmeyi hedefleyen isletmeler
yedek kuliibeleri ve yetenek havuzu olusturma sistemlerinden faydalanmaktadirlar.
Yedek kuliibeleri ve yetenek havuzu sistemi sayesinde mevcut ve potansiyel kadrolar
icin en uygun ve uyumlu isgliciine hizli erisim saglamaktadir (Ceylan, 2007: 84).
Yetenek havuzunda “hazir yedek” olarak nitelendirilen yaklasik 150 bin calisani
bulunan Turkcell, acilan yeni pozisyonlar i¢in Oncelikle yedek kuliibelerini
degerlendirmektedir.

3.1.7.4.(4).Insan Kaynaklar1 Faaliyetlerinde Dis Kaynak Kullanim

Giliniimiizde birgok isletme insan kaynaklar1 faaliyetlerinde dis kaynak kullanimi
yoluna gitmektedir. Di1g kaynaklardan yararlanma daha ¢ok katma degeri diisiik insan
kaynaklar1 islerinin dis kaynaklar vasitasiyla yapilmasi amacini tasimaktadir. isletmeler
hiz, zaman ve maliyet tasarrufu saglayarak 6z yeterliliklerine odaklanmak maksadiyla
dis kaynak kullanimini tercih etmektedirler.

Daha c¢ok eleman sirkiilasyonu yiiksek ve nitelik bakimindan diisiik islerde
degerlendirmek maksadiyla isletmeler, isglicii ihtiyaglarini karsilamak i¢in bu konuda
uzmanlagmis 6zel istihdam biirolarindan yararlanmaktadir. Ozel istihdam biirolari
iistlendikleri ise alim sorumlulugu ile isletmelerin daha stratejik bir konu olan yetenek
yonetimi uygulamalarina odaklanmasina olanak tanimaktadirlar (Brandt ve Kull, 2007:
10).

Ozel istihdam biirolarmin ¢esitli tiirleri de bulunmaktadir. Personel kiralama
biirolar1 (staff leasing agencies) ve kafa avcilar1 (headhunting) bunlardan sadece
ikisidir. Personel kiralama biirolar1 isletmenin donemsel nitelikli veya niteliksiz ihtiyag
duydugu personeli 6nceden belirlenen bir iicret karsiliginda temin etmektedir. Bu
sayede igletmelerin iistlenecegi mali kiilfet minimuma indirilmektedir.

1990’1 yillarin sonunda globalizasyonun hizlanmas1 ve hiper rekabetci bir
yapinin olusmasi isletmeleri yeniden sekillendirmis, faaliyet gosterdikleri alanlarda
daha fazla uzmanlagsma gerektirmistir. Maliyetleri asag1 diisiirme baskisi ve yavas
gelisen ekonominin etkisiyle isletmeler bircok alanda 6zellikle de hizmet sektoriinde
Outsourcing yapmaya baslamislardir. Gliniimiizde bir¢ok isletme {iretim ve lojistik gibi
geleneksel islerin yani sira finans, bilgi teknolojileri, dokiimantasyon yonetimi,
bordrolama, telekomiinikasyon ve insan kaynaklari gibi alanlarda da Outsourcing’e
basvurmaktadirlar. Sagladig1 fiyat avantajindan ziyade verilen hizmetin daha kaliteli
olusu Outsourcing’in kullanimimi daha da yayginlagtirmistir (http://www.eps.com.tr/,
10.09.2016).

3.1.7.4.(5). Kafa Avcihgi

Kafa avciligi (headhunting), isletmelerin iist diizey deneyim ve bu deneyime
sahip yetenek ihtiyaci icerinde olduklart zaman bu alanda uzmanlagmis 6zel istihdam
biirolarindan yararlanmay ifade etmektedir. Ise alim siireci icerisinde isletmelere hiz,
zaman ve maliyet acgisindan tasarruf saglayan personel kiralama uygulamasi her ne
kadar isletmeler i¢in kisa veya uzun siireli gegici nitelikte isgiicli ihtiyacina cevap
vererek igverenleri mutlu etse de isgiiciinii ucuzlattigi icin ¢alisan cephesinde olumsuz
bir etki olusturmaktadir (Atli, 2013: 185).
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3.1.7.4.(6). Kariyer Sistem Tipolojisi

Kariyer Sistem Tipolojisi, Sonnenfeld ve Peiperl (1998) taratindan gelistirilen ve
stratejik ise alim yaklagimlari i¢cinde en bilinen yaklagimlardan biridir. Bu yaklagima
gore isletmeler ise alim siirecinde iki boyutlu bir kariyer sistemi gelistirmektedirler.
Birinci boyut isletmenin i¢ ve dis isgiicii piyasasindaki durumunu belirlerken, ikinci
boyut gorevler ve karsiliginda verilecek olan ddiilleri ifade etmektedir. Sekil 3.8’de yer
alan kariyer sistem tipolojisine gore olusturulan modeller; Kale Modeli, Beyzbol Takimi
Modeli, Kuliip Modeli ve Akademi Modeli olarak dort grupta toplanmaktadir (Ceylan,
2007: 83).

2z
2
=
'§ BEYZBOL TAKIMI
AKADEMIi MODELI
(Danismanlik Firmalari,
(IBM, GM, Tiirkiye Is Eglence Endiistrisi,
= Bankasi) Reklamcilik Isletmeleri)
g
S
S
a
g
S
E KULUP MODELI KALE MODELI
(Hiikiimet, Kamu Hizmet (Yaymmeihk, Turizm, Petrol
Kurumlar) Isletmeleri)
o2
Z,. Diisiik Acikhik Yiiksek
a

Sekil 3.8. Kariyer Sistemi Tipolojisi (Sonnenfeld, 1992; Akt.: Soysal, 2006: 13).

1. Akademi Modeli: Bu modele gore calisanlar kurulusun en alt kademesinden en
iist kademesine kadar ylikselebilme imkanina sahip olabilirler. Yani disa kapali bir
modeldir. Isletme ¢aliganlarin gelismesi igin yiiksek biitgeli egitim programlari
diizenlemektedirler. IBM, GM, Kodak ve Tiirkiye Is Bankasi gibi kuruluslar bu modeli
benimsemektedirler. Modele gore isgiicii devir orami disiiktiir. Ayrica Kkaliteli
elemanlarin yetistirilerek ist kademelerde gorevlendirilmesi sonucu kurulusu ¢ok iyi
tantyan kuruma bagli bir iist yonetimin olusmasina imkan sunmaktadir.

2. Kuliip Modeli: Bu model de akademik model gibi disa kapalidir. Sirket i¢inde
gecirilen zaman ve kidem esas alinmaktadir. Calisanlar i¢in en alt kademeden en {ist
kademe ylikselme imkan1 s6z konusudur. Bireysel gelisme potansiyeli yerine yonetimi
kolay olmasi1 nedeniyle kidem daha baskindir. Rekabetin diisiik oldugu kamu
kurumlarinda uygulanir. Temel sorun, zamanla igletmeye bagli ancak yetenekleri kisitl
elemanlarla ¢alisma zorunlulugunun ortaya ¢ikmasidir.

3. Beyzbol Takimi_Modeli: Disa agik bir modeldir. Kendi alaninda basarisini
ispatlamis herkes, her asamada isletmeye katilabilir. Bu modelde isletmeye baglilik
kuliip ve akademi modelinden diisiiktiir. Modelin isveren acisindan en énemli faydasi
egitim ve gelisime yonelik biitce ayirma gereginin olmamasidir. Modelde is glivenligi
eksikligi ve isglicii devir orani yiiksekligi gibi sorunlar s6z konusudur. Her an
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calisanlarin yerine bagka birinin gelme olasiliginin beyzbol takimina, basarisini
kanitlamig yeni oyuncularin katilimina benzetilmesi sebebiyle bu ismi almigtir.

4, Kale Modeli: Kale modelinde hem i¢ hem de dis rekabet s6z konusudur.
Calisanlarin en iyi performans gosterenin isletmede kalacagina inandigi, bu yiizdende
kiyastya bir i¢ rekabetin yasandigi bir modeldir. Calisanin gérevini ve pozisyonunu
baskalarina karsi kale gibi savunmak durumundadir. Bu yiizden de kendini siirekli
yenilemesi, gelistirmesi ve en iyi oldugunu ispatlamasi gerekir. Calisanlar piyasalari iyi
izlemeli ve kisa siire iginde uyum saglamalidir. Bu modele gore isletmenin eleman
tedariki konusunda bir ¢abasi yoktur. Modelde isgiicli devir orani ile iicret ve yan haklar
gibi isletme maliyetleri yliksektir. Kale modelini benimseyen isletmelere genellikle
yayincilik, turizm ve petrol gibi sektorlerde rastlanmaktadir.

3.1.7.5. Yetenekli Calisanlarin Egitimi ve Gelistirilmesi

Isletmelerin ise alim siireclerinde yalnizca yetenekli adaylarin isletme biinyesine
katilmasi yoluyla yetenegin yonetilmesi konusunda basari saglanmis olmamaktadir.
Adaylarin ise kabulii ile birlikte kendilerini gerceklestirebilecekleri ve yeteneklerini
gelistirebilecekleri uygun isletme ortamiyla karsilanmalar1 6nemlidir. Aksi halde,
adaylarin isletmeye katkilari istenen diizeyde olmayacaktir. Calisanlarin gelismeye agik
yonleri tespit edilmeli ve proje sonrasinda, ¢alisanlara gelisim odakli faaliyet onerileri
sunulmali ve onlar ileriye yonelik hedefledikleri kariyer pozisyonlarina hazirlamak i¢in
Oonemli bir arag¢ niteliginde olan egitimler sunulmalidir (Cayan, 2011: 72). Armstrong
(2006: 666)’ a gore egitim ve gelistirme siireci faaliyetleri organizasyonel 6grenme,
isyeri ve is disinda egitim, kendi kendine Ogrenme, e-egitim, kogluk ve mentorluk,
harmanlanmis 6grenme, yonetim gelistirme gibi farkli egitim tiirlerinden olugsmaktadir.

Yetenekli c¢alisanlarin egitimi ve gelistirmesi birbirini izleyen iki farkli
uygulama ile gergeklestirilebilir. Bunlar;

e Yetenek Gelisimi Amach Egitim Uygulamalari: isletme biinyesine yetenekli
kisileri dahil ederek yetenek yonetimi siireci tamamlanamaz. Caliganlari, ileriye yonelik
hedeflerle, kariyer pozisyonlarma hazirlamak i¢in 6nemli bir ara¢ niteliginde olan
egitimler verilerek ¢alisana ve isletmeye katma deger saglanmalidir. Yetenekli
calisanlar, sunulan egitimler sayesinde yeteneklerini daha da arttirarak isletme acisindan
nitelikli hale gelebilmekte iken, diisiik seviyelerde yetenege sahip olanlar, yetenek
gelistirerek isletme i¢in arti deger haline getirilebilir. Ayrica isgdrenlere ¢esitli egitim
firsatlar1 sunularak isletmeden ayrilma disiincelerinin olusmasi engellenebilir
(Alayoglu, 2010: 82).

¢ Yetenek Gelisimi Amach Gelisim (Kariyer) Uygulamalari: Bu asama kariyer
gelisimi planlart ve kariyer canlandirma uygulamalarindan olusan kariyer gelisimi
uygulamalarindan meydana gelmektedir. Kariyer gelistirme, bireyin kariyer hayati
boyunca kariyer hedeflerine ulasabilmesi i¢in uygulanan programlar, eylemler ve
faaliyetler biitiiniidiir (Deniz ve Unal, 2007: 105). Kariyer canlandirma ise statik bir
konuma ge¢mis ¢alisanlara canlandirma uygulamalar1 yaparak verimli hale getirmek
icin ugragsmaktir. Kariyer gelisimi uygulamalari icinde yedekleme programlari
hazirlanarak gelecege doniik yatirimlar gergeklestirilmektedir. Yedekleme programlari
sayesinde isten herhangi bir nedenden dolay1 ayrilan kisinin yerini yetenek havuzlar ve
yedekleme planlar1 sayesinde zaman kaybi olmadan doldurulmaktadir. Yedekleme
planlarinin hazirlanmasiyla birlikte ¢aliganin kariyer olarak hazir durumda olmasi
miimkiin hale getirilmektedir. Ozellikle iist rol modelleri gelistirmeye 6nem veren
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isletmeler, yedekleme, yoOnetici gelisim planlar1 ve yetenek havuzu olusturma
sistemlerinden etkin bir sekilde yararlanmaktadir (Altindz, 2009: 71.)

Ozetle yetenegin, bireylerin yasamlarma deger katabilmesi, performans ve
potansiyele doniistiiriilebilmesi i¢in egitim ve Ogrenme ortamlarinda gelistirilmesi
gerekmektedir.

3.1.7.6. Yetenekli Calisanlarin Elde Tutulmasi

Yetenek yonetimi siirecinin en énemli kritik noktalarindan birisi olan yetenekli
calisanlar1 elde tutma asamasi, isletmelerin kendileri icin kritik pozisyondaki ve
yetenekteki calisanlarini kaybetmemek igin gergeklestirdikleri faaliyetler seklinde ifade
edilebilir (Hedberg ve Helenius, 2007: 6).

Yetenekli c¢alisanlarin elde tutulmasi, bir isletmenin yetenekli c¢alisanlarin
alikoyma becerisidir. Buradaki elde tutma kavramindan kastedilen kurumun biitiin
calisanlarin1 sonsuza dek simsiki tutmaya calismasi anlaminda kullanilmamaktadir.
Kastedilen ifade, isletme igin kritik 6neme sahip ya da sahip olabilecegi diisiiniilen
isgliciiniin belirli gelisim ve seviye igerisinde uygun siireler boyunca alikoymak
anlamindadir (Waldroop ve Butler, 2011: 3).

Manpower Inc. ‘in 2006 yilinda 23 iilke ve yaklasik 33.000 ¢alisan1 kapsayan
“Talent Shortage” (yetenek kitlig1) adli calismasinda yetenekli calisan bulmanin
zorluklarindan bahsedilmis ve elde edilen verilere gore arastirmaya katilan sirketlerin
%40’1 bosalan pozisyonlar1 doldurmakta zorluk yasadiklarimi belirtmislerdir. Deloitte
sitketinin “Yi1l 2008: Yeteneginizin Nerede Oldugunu Biliyor musunuz?” isimli
raporuna gore kiiresel c¢apta yasanan kalifiye eleman sikintisi mevcuttur. GFK
Aragtirma Sirketi’nin PERYON igin 2008 yilinda yaptigi “Bugiinden Yarma Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” adli arastirmasinda “Insan Kaynaklar1 Y6netiminde En Onemli
Gilindem Maddeleri Nelerdir?” sorusuna ilk sirada yetenekli ¢alisanlar1 elde tutmak ve
baglilik, ikinci sirada ise yetenek yonetimi konusu cevap olarak alinmistir (Ath, 2013:
59).

Mevcut bir isletme iistiin yetenekli ¢alisanlart blinyesine ¢ekmis ve rakiplerine
kars1 6nemli bir iistlinliik saglamis olabilir. Ancak bu iistiinliigii devam ettirebilmesi i¢in
isletmeler kendileri i¢in degerli olan yetenekli ve degerli calisanlarini elde tutmaya ve
bagliliklarini arttirmaya yonelik tedbirler almak durumundadirlar.

Diinyanin sayil1 en iyi danmismanlik sirketlerinden olan Ernst& Young, yetenekli
ve degerli ¢alisanlarini elde tutmak amaciyla dogrudan genel miidiire bagh ¢alisan bir
personel yapist olusturmustur. Diger taraftan farkli sirketlerde son zamanlarda yetenek
yonetimi i¢in de son derece 6nemli olan ¢alisan bagliligin1 saglamaya yonelik, kurum
kiiltiiriniin olusturulmasi, farkliliklarin yonetimi, sosyal etkinlikler, odiillendirme ve
takdir, etkin iletisim kanallarinin olusturulmasi, c¢alisanlarin karar alma siirecine dahil
edilmesi ve is yerinin daha eglenceli bir yer olmasi i¢in yapilan etkinlik ve uygulamalar
on planda tutulmustur. Oyle ki son zamanlarda yazilan kitap ve dergi makalelerinde
“Calisanlariniz1 nasil mutlu ve tretken tutabilirsiniz?” gibi sorularin yanitini arayan
yeni yayinlarin sayist hizla artmaktadir (Atli, 2013: 204).

Diinyanin 6nde gelen danismanlik sirketleri arasinda yer alan Watson Wyatt
tarafindan gergeklestirilen bir arastirmaya gore, bir calisan1 kaybetmenin hesaplanan
maliyeti, o calisanin maasinin 200 katina kadar ¢ikabiliyor. Bu sonuctan hareketle bir
calisanin isten ayrilmasi halinde kuruma yiikleyecegi maliyetler hakkinda asagidaki
genellemeler yapilabilir (Kilig, 2004: 84-85):
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e Yeni ise alimlarin ortaya ¢ikaracag islem ve zaman maliyetleri (Ornegin;
pozisyon ve gorevi duyurmak igin hazirlanan ilanlar, yazisma, miilakat vs. i¢in
katlanilan arag¢ gere¢ ve personel maliyetleri),

e Yeni ise alinacak kisinin alacagi hizmet i¢i egitim maliyetleri,

e Yeni ise alinan kisinin, ise yeni girmesi sebebiyle diisiik ticretine gore daha az is
yapmasinin Ortaya ¢ikardigi maliyet artisi,

e Yeni ise alinan kisinin isi iyi bilmemesi nedeniyle, is hatalar1 ve kazalarinin
maliyeti artirict etkisi,

e Isten ayrilmalardan dolay1r bosalan pozisyonun yeniden dolduruluncaya kadar
gecen siire ve bu siireden kaynaklanan bos kapasite tiretim kaybi,

e Ise yeni baslayan calisanin gorevi geregi kullanmasi gereken arag ve ekipmanlari
etkin kullanamamasindan kaynaklanan verim kaybi,

e Isten ayrilan calisan sayismin yiiksek olmasi halinde islerin zamaninda
bitirilmesi i¢in Odenen fazla mesailerin artmasi veya siparigleri zamaninda
karsilayabilme gii¢liigii ortaya ¢ikmaktadir.

3.1.7.7. Yeteneklerin Ucretlendirilmesi

Yetenekli ¢alisanlarin isletmeye ¢ekilmesi, isletmede tutulabilmesi, bagliliginin
ve motivasyonunun arttirilmasi ve sonucta isletme performansinin yiikseltilmesi igin
ticret, hem ¢alisan hem de isletme acisindan en 6nemli konular arasinda sayilmaktadir.
Isletmelerin kendi yapisal ve finansal dzellikleri, izledikleri insan kaynaklar politikasi,
piyasadaki cari iicret diizeyi gibi degerlendirmelere gore farklilik gdsteren iicret
sistemleri vardir. Ozellikle son yillarda ddiillendirme agisindan kideme dayali iicret
sistemlerinden uzaklasilarak performansa dayali ticret uygulamalar1 yayginlasmakta bu
tiir uygulamalarin yeni iiretim ve yonetim tekniklerine daha fazla uyum sagladigi
goriilmektedir (Unal, 2002: 5).

Peter Capalli, yetenek yonetimi konusundaki c¢alismalariyla piyasaya uygun,
calisan yetenegine gore farklilastirilmis ve Kisiye 6zel iicret politikalart belirlemenin
onemine dikkat cekmistir. Ayrica Capalli, 6nemli ve zor bulunan yeteneklere diger
calisanlardan daha yiiksek ticret ddenmesi gerektigini savunmustur (Luecke, 2009: 105).

Performansa dayali iicret sisteminin benimsenmesi ve etkin bir sekilde
yuriitiilmesi, ¢alisanlarin islerinde daha fazla sorumluluk almasini saglayacak, bu
sayede, isletmede verimlilik artis1 saglayacak 6zendirici bir faktér sunulmus olacaktir.
Calisanlarin  yapmis olduklari iste gosterecegi her artt performans, hem igletme
basarisina katki saglayacak, hem de bireylerin o6zgiivenlerini ve sirket igindeki
sayginliklarini olumlu yonde etkileyecektir.

3.1.8. Yetenek Yonetiminin Yararlari

Giliniimiizde bilgi ekonomisine gegis ve insan sermayesinin farkina varilmasi
nitelikli ¢alisanlarin isletmeler icin dnemini giderek arttirmistir. Isletmeler icin yetenekli
insanlara sahip olmak ve onlar1 elde tutmak kendi basina bir yaris halini almistir. Hatta
bu yarisi, giiniimiizde savas olarak nitelendiren uzmanlar vardir. Oyle ki, piyasalar,
giiniimiizde en yiiksek primi, isletmelerin insan sermayesi, miisteri sermayesi ve iligki
sermayesinden olusan ve “entelektiiel sermaye” olarak adlandirilan bilgi altyapisina
vermektedir. Entelektiiel sermaye unsurlarindan olan insan sermayesini, calisanin
yetenek, bilgi ve deneyimi olusturmaktadir. Bircok isletme i¢in yetenekli insanlara
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sahip olmak, ekonominin ve rakiplerin durumundan c¢ok daha Onemli kabul
edilmektedir.
Yetenek yonetiminin isletmelere saglayacagi yararlar su sekilde siralanmaktadir

(Atl1, 2013: 108):

e Daha yiiksek karlilik ve rekabet avantaji,

e (alisan motivasyonu ve bagliliginda artis,

e Yiiksek potansiyele sahip kisiler konusunda saydamlik,

e Yaratici calisanlar ve ¢alisan performansinda artis,

e ¢ terfi politikasinda yiiksek oran ve buna bagli memnuniyet,

e Kiritik pozisyonlarin yedeklenmesinde saydamlik,

e Personel devir oraninin diismesi,

e Yeterince yetenekli olmayan alisanlarin yetenekli c¢alisanlart 6rnek alarak
performanslarini arttirmalari

e Potansiyel yetenekli calisanlar i¢in cazip bir isletme olmak,

e (alisanlara i¢ miisteri nazarinda miisteri odakli yaklagimi asilamaktir.

3.2. Kurumsal imaj Kavram

Teknoloji ve rekabetin her gegen giin daha da arttigi gliniimiiz is diinyasinda,
isletmeler kendilerini tanitma ve i¢ ve dis hedef kitleleri iizerinde olumlu bir imaj
olusturma cabasi igerisine girmislerdir. Bu c¢abanin nedeni aslinda isletmelerin
kendilerini hedef kitlelerine ve paydaslarina daha iyi anlatma gayesidir.

3.2.1. Imaj Kavram

Ik defa 1955 yilinda pazarlama ve davrams bilimci Profesér Sidney Levy
tarafindan ortaya konmus olan imaj kavrami, lilkemizdeki popiilerligini 1980 yilinda
elde etmistir (Cakir, 2007: 21). Bu tarihlerden giiniimiize kadar birgok yazar ve
arastirmact tarafindan imaj tanimlamalar1 yapilmis, bunlardan bir kismi imajin ne
oldugu konusunda dogru bilgiler verirken bazi tanimlar ise imaj kavramina aslinda ona
ait olmayan anlamlar yiikledigi goriilmiistiir. Bu nedenle dogru bir imaj tanimlamasi
yapmak i¢in oncelikle imajin ne oldugundan ¢ok ne olmadigin1 bilmekte fayda vardir.
Bu nedenle oncelikli olarak asagida farkli yazarlar tarafindan yapilmis imaj
tanimlamalarina deginilecektir.

e Kozanoglu (1994)’na gore kisi ya da kurum ile ilgili goriis ve diisiince olusturma
cabast olarak tanimlanan imaj kavrami, kendili§inden olusmasi yerine olusturulma
cabas1 “imagoloji” ve “imaj ydneticisi” gibi kavramlari literatiire kazandirmistir. Oyle
ki giiniimiizde imaj y6netici sayilart medyanin da etkisi ile giderek artmis ve popiiler bir
meslek halini almistir (Kozanoglu, 1994: 97; Akt: Bal, 2011: 6).

e Gotsi ve Wilson (2001: 25) ’a gore imaj, bir obje hakkindaki siibjektif bilgidir.

e Emir (2003: 74)’e gore insanlarin kendilerini gesitli isaret ve sembollerle ifade
etme c¢alistiklart giinden beri imaj olusturma ¢abasi daima var olmustur.

e Bakan (2005: 11) imaj1, “bireyin ¢esitli kanallar vasitasiyla elde ettigi bilgi ve
verilere iliskin bakis agis1 ve yorumu” seklinde tanimlamistir. Bilgi ve veri elde edilen
kanallar arasinda reklam, dogal iliskiler, i¢cinde bulunulan kiiltiirel ortam ve bireyin
sahip oldugu onyargilar yer almaktadir.

e Giltekin (2005: 127)’ e gdre bir nesneye, kisiye, kuruma ya da iilkeye ait
diisiince ve izlenimlerin beyinde olusturdugu algi sonucu meydana geldigi kabul edilen
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imajin genel bir tanim1 yoktur. En basit ifade ile imaj, kisa ve uzun vadede bir kisinin,
kurumun, nesnenin ya da iilkenin sahip oldugu biitiin degerleri ile alakali simgelerin
algilanis bigimidir.

e Van Riel ve Fomburn (2007: 40) ¢alismalarinda imaj kavramini, bir seyin nasil
bilindigi ve toplum tarafindan nasil hatirlandigt ve kendisi ile nasil bir bag
olusturuldugudur. Bu bag, bireylerin bir nesne hakkindaki fikirleri, inanglari, hisleri ve
zihinlerinde olusturduklar1 izlenimlerinin sonucudur.

e Davis (2007: 55)’e gore imaj, hayali ve gercek tiim kanitlardan yola ¢ikilarak
akil triitme yolu ile olusturulan ayni zamanda var olan inanglardan, fikirlerden ve
duygulardan etkilenen bir yapidir.

e (Canbolat (2007: 2) imajin, olaylarin ve kisilerin zihinlerde biraktig1 iz ve etki
anlaminda dogal bir sonug¢ oldugu, bu sonucunda goriis ve yargilarin olusmasinda
belirleyici oldugunu savunmustur. Ayrica, etki potansiyelinden dolayi, disaridan yapilan
miidahaleler ile gercek imaj gblgelenerek sahte bir imaj kurgulanabilir.

e Biiyiikgdze (2012: 30)’ye gore imaj, objektif ve subjektif yargilar barindiran,
bununla birlikte, bireylerin tutum ve davranislar {izerinde belirleyici role sahip olan bir
kavramdir. Yani imaj kavrami, dinamik ve karmasik bir yapidadir.

e Son olarak Tirk Dil Kurumu (TDK, 10.10.2016, http://www.tdk.gov.tr)’ na gore
“imge” kelimesinden tiiremis olan imaj kavrami, duyularla algilanan, herhangi bir
uyaran s6z konusu olmaksizin bilingaltinda olusan nesne ve olaylardir.

3.2.2. Imaj Tiirleri

Farkli aragtirmalarda farkli yazarlar tarafindan birgok imaj tiirii ortaya atilmistir.
Calismamizda bunlardan bir kismina yer verilerek s6z konusu imaj tiirleri asagida
aciklanmustir.

3.2.2.1. Mevcut imaj

Isletmenin bugiin sahip oldugu imaj tiiriidiir. Isletmelerin sahip olduklar:
imajlarint siirekli koruyabilmeleri ve mevcut imajlarini istenilen seviyede tutabilmeleri

icin diizenli araliklarla bilimsel analizlerinin yapilmasi gerekmektedir (Ulugay, 2012:
23).

3.2.2.2. Ayna imaji (Kurulusun Kendi Algiladig1 imaj)

Ayna imaj1, isletme icerisindeki kisinin veya kisilerin kendi isletmesini kendi
bakis agistyla degerlendirmesi ve gdrmesidir. Orgiit iginden veya disindan diger kisi
veya kisilerin de isletme hakkinda aymi kaniya sahip oldugunu diisiinen kisiler
tarafindan ifade edilen ve genel olarak yaniltict ve hatali sonuglar igeren ima;j tiiriidiir
(Ozer, 2008: 213).

3.2.2.3. Yabanci imaj

Isletme disindaki kisilerin isletme hakkindaki gériis ve diisiincelerini ifade
etmektedir. Diger bir ifade ile ayna imajinin tersi olarak da nitelendirilebilir (Bilgin,
2008: 139). Yabanci imaj ile ayna imaj1 arasinda ne kadar uyum varsa, mevcutta ve
gelecekte isletmenin kisiligi o Olclide giiclenecektir. Kisacasi yabanci imaj, giiclii
markalarda ayna imaju ile 6rtiismektedir.
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3.2.2.4. Semsiye imaj

Semsiye imaji, tiim marka ve alt kuruluslarinin iistiinde hissedilen, tiim faaliyet
alanlarm etkileyen genel bir imaj 6zelligi tasimaktadir (Ulugay, 2012: 23). Ornegin,
Koc¢ Holding, Maret, Sek ve Pastavilla gibi bir¢ok markasinin Ko¢ Holding bilinyesinde
toplandigini ifade eden iletisim stratejileri kullanmaktadir (Koktiirk vd., 2008: 17).

3.2.2.5. Olumlu imaj

Imaj kavrami giiniimiizde sadece pazarlama alaninda kullanilan bir kavram
olmaktan ¢ikmis ve list yonetim tarafindan dikkate alinmasi gereken stratejik bir arag
halini almistir. Olumlu bir kurumsal imaj, isletme devamlilig1 ve stratejik basari i¢in
vazgecilmez olmustur. Olumlu imaj sayesinde isletme dogru calisanlar1 ise alabilir.
Sadece ¢alisanlart ¢ekmekle kalmayip ihtiya¢ duydugu yatirimcilari, miisterileri ve
ortaklar1 da isletmeye ¢ekebilir. Olumlu bir imaj, isletmelere duygusal bir katma deger
ekler ve rakiplerine karsi ayirt edilebilir ve inanilir bir pozisyona yerlestirir (Erdogan
vd., 2006: 15).

Bir isletmenin izleyicileri tlizerinde giiven duygusu yaratmasi ve hedef kitlesi
tizerinde gii¢ olusturmasi bu tiir algilama ile miimkiin olacaktir (Tutar, 2007: 6). Diger
bir ifade ile ayna imaj1 ve yabanci imaj arasindaki etkilesim ve ortlisme olumlu imajin
dogmasini saglayacaktir.

3.2.2.6. Olumsuz Imaj

Izleyiciler iizerinde yaratilan negatif algilar sonucu meydana gelen olumsuz imaj
tiiriiniin birden ¢ok sebebi olabilir. Ornegin, bir isletmenin ¢evresine verdigi zarar,
olumsuz miisteri iligkileri, kalitesiz iirlin/ hizmet vs. olumsuz imaja sebep olabilecek
unsurlar arasinda sayilabilir (Ulugay, 2012: 24).

3.2.2.7. Istenen Imaj

Istenen imaj, isletmenin gelecege dair amag edindigi izlenimlerdir. Istenen imaja
ulasabilmek i¢in Oncelikle mevcut imajin iyi analiz edilip gerekli diizenlemelerin
yapilmasi gerekmektedir (Okten, 2004: 56). Kisacasi istenen imaj, bir isletmenin
bugiinkii imajindan ziyade sahip olmak istedigi imaj tiirtidiir.

Isletme igerisinde bulundugu mevcut durumun analizi ve sahip oldugu vizyona
gore bu imajin planlanmasi1 ve yonetilmesi isletme basarisinda biiyiik 6neme sahiptir
(Bayramoglu, 2007: 12).

3.2.2.8. Transfer imaj

Transfer imaj, bir isletmenin ya da o isletme tarafindan {iretilmis olan bir {iriiniin
sahip oldugu olumlu imajin, baska bir isletmede, markada ya da {iriinde kullanilmasi
seklinde tanimlanabilir (Bolat, 2006: 11).

Akyiirek (2005: 33)’e gore ise bir iiriin veya hizmetin genellikle olumlu olan
imajinin bagka bir {irlin veya hizmete aktarilmasidir. Transfer imaja genellikle liiks
tiikketim {iiriinlerinde rastlanmaktadir. Ornegin, liiks bir araba markas1 olan Porsche’nin
Porsche giines gozliiklerine, yine liiks bir giyim markasi olan Lacoste’un saat markasina
transferi gibi.
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Basaril1 transfer imaj 6rneklerine rastlandigi gibi basarisiz transfer imajlarina da
rastlamak miimkiindiir. Unlii Italyan ciklet markas1 “ Brooklyn” basarili bir transfer
imaj Ornegi olarak diisliniilebilir. “Brooklyn” igin yapilan ¢alismada, ambalaj igin
Amerika’nin tnlii kopriileri arasinda yer alan -brooklyn kopriisiiniin- kullanilmas,
meshur olan bir kopriiniin imajindan yararlanilarak ciklet satiglarini attirmistir. Burada
iilke imaj1 iirlin iizerine yansitilmistir. Basarisiz transfer imaj Ornegi olarak British
Telekom verilebilir. British Telekom marka admin Japonya’da somiirgeciligi
animsatmasi sebebiyle basarisiz olmustur. Telekom daha sonra adimi BT olarak
degistirerek, British transfer imajinin olusturdugu olumsuzlugu gidermeye calismistir
(http://blog.reklam.com.tr/, 25.12.2016).

Dikkat edilmesi gereken nokta, ¢ikarilacak olan {iriiniin, transfer edilecek olan
markanin niteligine uyum saglamazsa yani tiiketici mevcut olan likks marka ile transfer
edilen iirlinii bagdastiramazsa, olusturulan transfer imaj, isletmenin mevcut imajini
zedeleyebilir.

3.2.2.9. Kisisel Imaj

Kisisel imaj, algilanan imaj, 6z imaj ve istenen imaj kavramlarinin bir araya
gelmesi ile biitlinliik bulan imaj tiiriidir. Algilanan imaj, kisinin disaridan nasil
goriildiigli, 6z imaj kiginin kendisini nasil gordiigi ve istenen imaj kisinin nasil
goriilmek istedigini ifade ederken, kisinin algilanan imaj1 ile 6z imaj1 arasindaki farkin
biiyiikk olmasi, o kisiye yonelik tutarsizlik hissini doguracaktir (Cakir, 2007: 27-28).
Kisaca ifade etmek gerekirse kisisel imajin gii¢lii olmasi 6z imaj, istenen imaj ve
algilanan imaj arasindaki uyuma baglidir.

Glinlimiizde kisisel imajin olusumuna yonelik calismalar yapilmistir. Bunlarin
bir kismi kisisel imajin kendiliginden olustugunu, bir kismi ise yapay olarak
olusturulabilecegini vurgulamaktadir. Peltekoglu (2009) yapmis oldugu c¢alismasinda
bireylerin kisisel imajlarin1 kendiliginden olusmasi yerine olusturulmasinin yapay bir
gorlintiinlin yaratilmasina sebep oldugunu belirtmis ve insanlarin 6z yerine bigimle
ilgilendiklerini savunmustur (Ulucay, 2012: 18). Diger taraftan Cakir (2007: 21)’ a
gore, kisisel imaj calismasi aslinda kisilerin kendilerini hi¢ olmadiklar1 kadar iyi
gostermesi degil, iletisimin tiim yollarini kullanarak kendilerini miimkiin oldugunca
etkili ve dogru bir sekilde ifade etme ¢abasidir.

Kisisel imaj, kisilerin kendilerini dis diinyaya yansitma seklidir. Bu da
cogunlukla gorsel bir sekilde gerceklesir. Yapilan arastirma sonuglarina gore yeni bir
mesaj algilanirken, gérmek %75, duymak %13, dokunmak %6, koklamak %3 ve son
olarak tatmak %3 oraninda etkili olmaktadir. Bu durum aslinda mesajin sunumunda
gorselligin 6onemini isaret etmektedir (Harmanci, 2009: 21).

Son olarak kisisel imaj isletmeler nezdinde de biiyiik anlam ifade etmektedir. Bir
isletme yoneticisinin kigisel imaj1 aslinda bagli oldugu kurumun imajin1 da olumlu veya
olumsuz yonde etkilemektedir.

3.2.2.10. Kurumsal imaj

Kurumsal imaj kavrami incelendiginde iki farkli bakis agisina gére tanimlama
yapilmas1 miimkiindiir. Orgiit literatiir incelemesine gore kurumsal imaj, kurum ig
miisterileri ile dig miisteri arasindaki olagan olaylardan etkilenen imaj, Orgiitiin
paydaslar1 nezdinde sahip olmak istedigi algi ¢abalar1 sonucunda disaridakilerin
gordiigli resim olarak tanimlanirken, pazarlama literatiiriinde ise, kurumsal imaj bir
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isletmenin olduguna inandig1 seyden ziyade, hedef kitlenin isletme hakkindaki duygu ve
inancglarinin toplami seklinde tanimlanmaktadir.

Kurumsal imaj, hedef kitlenin isletme hakkinda tasimis oldugu izlenimler
toplami olarak tanimlanabilir (Duimering ve Safayeni, 1998: 58). Sabuncuoglu’na
(1998) gore kurumsal imaj, cesitli kuruluslar hakkinda kisilerin kafalarinda olusan
diistinsel resimlerdir (Ulugay, 2012: 32).

Kurumsal imaj, bir isletmenin varolus amacindan, ulasmak istedigi hedefler ve
bu hedeflerin planlanmasi ve uygulanmasina kadar uzanan isletme ile ilgili tiim konular1
icermektedir. Bir nevi isletmenin topluma agilan kapist olan kurum imaji, kurulusun dis
gevreye gOriintlisiinii yansitmakta ve isletme {riinlerini, hizmetlerini, yonetim ve
iletisim tarzint aym1 zamanda isletmenin uluslar arasi alandaki faaliyetlerini
desteklemektedir (Akay, 2005: 8).

Kurumsal imaj kavrami, énemi, kurumsal imaji olusturan unsurlar, kurumsal
imaj olusturma siireci gibi daha fazla bilgi calismamizin ilerleyen kisminda daha detayli
bir sekilde sunulacaktir.

3.2.2.11. Uriin imaji

Uriin imaj1, bir iiriiniin sahip oldugu soyut ve somut bilesenlerden olusan
imajdir. Giiniimiizde bir {rliniin sadece biyiikligii, rengi, ambalaji gibi fiziksel
ozellikleriyle algilanmayisi, pazarlama uzmanlarini tiiketiciler lizerinde pratik etkiler
birakabilmek adma fiiriin bilesenlerini ve faydalarimi belirgin mesajlara ¢evirme
egilimine itmistir. Ornegin bir paketli biskiivinin igerisindeki un, seker, kabartma tozu
ve slit gibi somut bilesenlerinin yaninda tazelik, temizlik ve kalite “geleneksel tat” ya da
“bes caymin vazgecilmezi” soyut sloganlariyla belirgin mesajlara doniistiiriiliir
(Odabas1 ve Oyman, 2003: 227).

Bir kurumun sahip oldugu olumlu imaj, o isletmenin iiriin ya da hizmetlerine
yonelik iirlin imajin1 da etkilemektedir. Ayrica kurumsal imaj ve {iriin imaj1 da birbiriyle
etkilesim igerisindedir. Basarili bir kurumsal imaj, {iriin imajinin da olumlu olmasini
saglayacaktir. Diger bir ifade ile {irlin imaj1 tiiketici nezdinde tercih etme sebebi iken,
irline yiiklenmis olumlu bir imaj tiiketiciler i¢in ¢ekici bir unsur anlami tagimaktadir.

3.2.2.12. Marka imaj

Marka, genel anlamda bir ticari mali, herhangi bir nesneyi tanitmaya,
benzerinden ayirmaya yarayan Ozel ad veya isaret olarak tamimlanabilir (TDK,
10.10.2016, http://www.tdk.gov.tr) Marka imaj1 ise markaya anlam katan unsurlarin
biitlinii olarak ifade edilebilir.

Perry ve Wisnom’ a (1997) gore, marka imaj1, bir markanin giiclii ve zayif
yonleri, olumlu ve olumsuz taraflar1 gibi, ¢ogunlukla kontrol edilebilir algilarin
toplamidir (Perry ve Wisnom, 2003: 15).

Schmitt ve Simionson’in (1997: 56) yapmis oldugu calismada, anlasilir, uzun
Omiirlii ve tutarli bir marka imaji olusturulabilmesi i¢in marka o6zelliklerinin ve
markanin sunulus seklinin baglantili olmasi gerektigi tizerinde durmuslardir.

Marka imaji1 ile kurumsal imaj arasinda ¢ok siki bir iliski s6z konusudur. Olumlu
bir marka imaji, kurumsal imaja pozitif olarak yansiyacaktir. Burada marka imaji
iirlinlin fiyat ve kalite gibi 6zellikleri ile iligkili iken, kurumsal imaj iiriin 6zelliklerine
ek olarak kurumun sosyal sorumluluk ile ilgili tutumlari, is ahlaki gibi konulariyla da
iliski i¢cindedir.
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Sonug olarak, yukarida da deginildigi gibi her kurum ya da kisi bir imaja
sahiptir. Dikkat edilmesi gereken nokta var olan imaj(lar) {izerinden siirekli iyilestirme
ve gelistirme cabalar yiiriitiilmelidir.

3.2.3. Kurumsal imaj Kavram ve Tarihsel Gelisimi

[k kez imaj kavramnin bir kurumla iliskilendirilmesi 1955 yilinda Sidney Levy
tarafindan  gergeklestirilmistir (Levy, 1999: 233; Akt:;, Ulucay, 2012: 26).
Kiiresellesmenin yogun bir sekilde hissedildigi is diinyasinda isletmelerin attiklar1 her
adim, aldiklar1 her karar hedef kitleler iizerinde 6nemli bir etki olusturmaktadir. Oyle ki,
satin alma kararlar1 verilirken iirlin veya hizmet i¢in belirlenen fiyattan ¢ok ftiretici
isletmenin calisanlarina, miisterilerine, iginde bulundugu topluma kars1 olan davranis ve
tutumlar1 belirleyici rol oynamaktadir. Giinlimiizde isletmelerin hedef Kkitleye,
kendilerini tanitabilmeleri i¢in sadece isim ya da logonun yeterli olmadigi agikca
goriilmektedir. Thtiya¢ duyulan sey iyi bir tanitim ile beraber gelen hedef kitle nezdinde
inandiricilik, giiven yaratmak ve bu giiveni siirdiirebilmektir. Ciinkii hedef kitle
zihninde olusturulan isletme imaji, ¢etin rekabet kosullar1 dikkate alindiginda,
isletmelerin gelecegini belirleyen ¢ok dnemli bir unsurdur (Erdogan vd., 2006: 58).

Isletmeler ve hedef kitleler icin bilyiik dneme sahip olan kurumsal imaj hakkinda
yapilmis olan tanimlardan bazilarina agagida yer verilmistir.

o Aaker (1996)’e gore kurumsal imaj, tiiketicilerin, yatirimcilarin, ¢alisanlarin ve
diger kamuoyunun, kurumun adina yonelik, iyi ya da kotii, giiglii ya da zayif seklinde
zihinlerinde olusturduklart duygusal tepkilerdir (Ciftci, 2011: 12).

e Gray ve Balmer (1998: 697) kurumsal imaji, “hedef kitlenin zihninde, kurum
kimligine yliklenen yargilar biitiintidiir” seklinde tanimlamaistir.

e Oriicii (2003: 247)’ye gore kurumsal imaj, ¢esitli kurumlar hakkinda dolayli ve
dolaysiz algilar ve tecriibeler neticesinde insanlarin kafalarinda olusan diisiinsel
resimlerdir. Diger bir ifade ile kisilerin kurumlar hakkinda isittikleri, gordiikleri veyahut
dogrudan kurumla iliski kurduklarinda edindikleri kaninin goriintiisii  seklinde
tanimlanabilir.

e Baines vd. (2004: 356) kurumsal imaji, bir isletmeyle ilgili toplumun bilgi ve
deneyimlerine dayali izlenimler seklinde tanimlamislardir.

e Ibicioglu (2005: 61) ise kurumsal imajin bir isletme hakkinda dis cevrede
izlenimler olusturacak her tiirlii soyut ve somut unsurlarla ilgili algilamalar toplami
oldugunu belirtmistir.

Kurumsal imaj ile ilgili yapilmis olan tamimlar incelendiginde, tanimlar farkli
yazarlar tarafindan gerceklestirilmesine ragmen, kavrami olusturan ii¢ genelleme dikkat
cekmektedir. Ilki, kurumsal imajin i¢ ve dis miisterilerin kafalarinda olusan algilardan
olustugu, ikincisi, bu algilarin farkli gruplar tarafindan farkli sekillerde imaj
olusturabilecegi (olumlu ya da olumsuz imaj gibi), son olarak da kurumsal imajin
incelenmesinde isletmeyi ilgilendiren tiim degiskenlerin hesaba katilmasi gerekliligidir.

Kisacasi bir isletmenin i¢ ve dis ¢evresinin isletmeye iliskin tasimis oldugu
imajlarin toplam1 (Bakan, 2005: 37; Bal, 2011: 222) seklinde ifade edilen kurumsal
imaj, pozitif, negatif veya notr olabilir. Bir kurumun bir {iriinii veya hizmeti ile ilgili
yasanan olumsuz bir deneyim, kurum hakkinda ¢ikmis kotii bir reklam, bir kisinin
kurum ile yagsamis oldugu olumsuz bir tecriibe, negatif bir imaj cizerek daha Once
kurum hakkinda olusturulan pozitif imaj1 degistirebilmektedir (Taslak ve Akin, 2005:
266). Ayrica kurumsal imaj, kurum c¢alisanlar1 ve kurumun hedef kitleleri goziinde
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olusan ve kuruma can veren, kuru ve soyut bir kavram olmaktan 6te ona bir anlam katan
degerler toplamidir.

Giicli bir kurumsal imaj, basta yetenekli isgorenler olmak iizere tiim ¢alisanlari
etkilemekte ve calisanlarin isletmelerine karsi memnuniyet diizeylerini arttirmaktadir.
Memnun calisanlar kurum basarisina katki saglamakta bu da gii¢lii miisteri iliskilerini
ortaya ¢ikarmaktadir (Erkmen ve Cerik, 2007: 108). Aksi disiiniildiigiinde, isletme iyi
ve nitelikli yoneticilerle, gelismis makine ve donanimlarla ekonomik bir sekilde, en
kaliteli {irlinli piyasaya c¢ikarabilir. Ancak hedef kitle ile etkili bir iletisim
kurulamamigsa, {retici hitap ettigi pazar dilimindeki paydaslar1 tarafindan
desteklenmiyorsa, kurum kendi c¢alisanlar1 tarafindan benimsenmemisse isletmenin
uzun donemde varligini korumast miimkiin olmayacaktir (Sabuncuoglu, 2004: 65).
Isletmenin bdyle bir sonug ile kars1 karstya kalmamasi igin hem i¢ ¢evresi hem de dis
cevresi i¢in olumlu bir imaj yaratmak zorundadir. Akgilindiiz (1998)’lin de belirttigi
gibi, olumlu bir imaj, stirekli bir tavsiye mektubu niteligindedir (Akgiindiiz, 1998: 74;
Akt: Bal, 2011: 9).

Kurumsal imaj somut unsurlardan olusan soyut bir kavramdir. Bir isletmenin
faaliyette bulundugu ekosistem dinamik bir yapida olmasi sebebiyle degisen gevreye
uyum saglayabilecek kapasiteye sahip olmalidir. Kendini yenile(ye)meyen degisen
sartlara kars1 duyarsiz davranan isletmelerin hayatlarin1 devam ettirebilmeleri miimkiin
degildir. Bu isletmeler ister piyasaya, cok tutulan bir {iriin ya da hizmetle girmis olsun
isterse de mevcut yasaminda yeni ve benzersiz bir iirliin ya da hizmet sunmus olsun
degisimlere karst duyarli olmalidir.

Ornegin, 1995 yilinda kurulan gevrim igi acik arttirma usulii satis pazarinda ilk
olan “eBay” ¢evreyle olan entegrasonu sayesinde egemenligini hala korumaktadir. Ayn1
sekilde Volvo, Hindistan’da ilk liiks otobiis fikrini gelistiren ve firsat olusturan igletme
olarak saglikli satislar elde etmistir. Diger taraftan ilk sosyal ag olmayan ancak
giiniimiizde en basarili sosyal ag “Facebook™ olarak belirlenmistir. Burada dikkat
cekilmesi gereken, bir isletmenin yasami, sundugu {iriin ve hizmetin kalitesi kadar
isletmenin i¢inde bulundugu ekosisteme uyum saglayabilmesinden de ge¢mektedir.
Ornegin, Bill Fischer, Umberto Lago ve Fang Liu, 2013 yilinda yayinladiklari kitaplari
“Reinventing Giants” ta Cin’de “Haier” adli bir beyaz esya sirketinin kendisini son 30
yilda {i¢ kez yeniledigini belirtmistir. Buna karsi, 20. Yiizyillin ABD devi olarak goriilen
“Kodak” sirketi, dijital fotografciligin yiikselisine reaksiyon gostermekte agir kalmis ve
iflas etmistir (Kindersley, 2016: 18-19).

3.2.4. Kurumsal imaji Belirleyen Unsurlar

Glinlimiizde piyasaya sunulan mal ve hizmetler, giderek daha hizli
standartlagsmakta ve aynilagmaktadir. Bu nedenle isletmeler iirettikleri mallar1 ya da
sunduklar1 hizmetleri rakiplerinin mal ve hizmetlerinden farkli kilmak amaciyla daha
fazla dikkat c¢ekme amaci giitmeye baslamiglardir. Bu amagla yapilan 6nemli
yatirnmlardan ve basarilarina etki eden unsurlardan bir tanesi kurumsal imajdir (Selvi,
2007: 36).

Duygusal oldugu kadar rasyonel unsurlar1 da i¢inde barindiran kurumsal imaj
olusumunda kurum tek basina etkin unsur degildir. Hedef kitleyi olusturan kesimin
ozellikleri, rakiplerin faaliyetleri, sektdorde meydana gelen degisim ve gelismeler, diger
cevresel faktorlerle beraber, giiniimiizde kuruma yonelik farki paydas gruplarinin, farkl
beklentilere sahip olmalar1 nedeniyle farkli tatmin diizeyleri de kurumsal imaji
belirleyen unsurlar olarak g6z ontinde tutulmalidir.
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Her isletmenin i¢ ve dis cevresiyle olan iligkilerine bagl olarak ortaya ¢ikan
olumlu veya olumsuz bir imaji s6z konusudur. Kurumsal imaj, isletmenin en iist
kademesindeki yoneticisinin almis oldugu karardan en alt kademede ¢alisan isgérenin
davraniglarina kadar bir¢ok unsurun bir araya gelmesinden olusur. Bu unsurlar
isletmenin kuruldugu giinden bu yana trettigi trtinlerin ve/veya hizmetlerin kalitesi,
sundugu hizmetler, diizenledigi etkinlikler, elde ettigi basarilar, isgoren ve isveren
arasindaki iligkiler, c¢evreye karsi duyarlilik ve sorumluluk anlayisi vs. seklinde
siralayabiliriz.

Tablo 3.4. Farkli Caligmalara Gore Kurumsal Imaj Kriterleri (Ulugay, 2012: 68).
Kurumsal imaj Kriterleri Yazarlar

1. Tanmmghk Fombrum vd. (2000); Regenthal, (1992).

2. Yonetim Kalitesi Regenthal, (1992); Barich ve Kotler, (1991); Fombrum vd.
(2000); Harris Interactive, (2011).
3. Uriin ve Hizmet Regenthal, (1992); Barich ve Kotler, (1991); Smith, (1993);

Kalitesi Harris Interactive, (2011).

4. Finansal Basar1 Regenthal, (1992); Barich ve Kotler, (1991); Fombrum vd.
(2000); Harris Interactive, (2011).
5. Calisma Cevresi Regenthal, (1992); Barich ve Kotler, (1991); Smith, (1993);
Harris Interactive, (2011).
6. Sosyal Sorumluluk | Regenthal, (1992); Barich ve Kotler, (1991); Smith, (1993);
Fombrum vd. (2000); Harris Interactive, (2011).
7. Gorsel Kimlik Regenthal, (1992); Barich ve Kotler, (1991); Smith, (1993);
Dowling, (1994).
8. Duygusal Cekicilik | Regenthal, (1992); Barich ve Kotler, (1991); Smith, (1993);
Harris Interactive, (2011).
9. [Iletisim Faaliyetleri | Barich ve Kotler, (1991); Smith, (1993); Dowling, (1994).

Tablo 3.4’te ad1 gegen kriterler kar amaci gliden, biiylik 6l¢ekli sirketler lizerinde
yapilan arastirmalar sonucunda elde edilmistir. Gegerliligi kabul géren bu ¢aligmalarin
saygimhiginin artmasiyla birlikte kurumsal imaj calismalar1 pek ¢ok sektorde faaliyet
gosteren igletmeler iizerinde de gerceklestirilmistir. Bu c¢alismalar sonucunda kurumsal
imaj bilesenlerinin sektdore gore farklilik gosterebilecegi ortaya ¢ikmustir.

Literatiir incelendiginde kurumsal imaj belirleyicileri olarak farkli yazar ve
arastirmacilar tarafindan degisik boyutlar ele alinmistir. Ornegin, yapilan ¢alismalarda
temel olarak kurumsal imaj belirleyicileri; yenilikgilik, yaraticilik, mal/hizmet Kalitesi,
algilanan diiriistlik ve samimiyet, sosyal sorumluluk, deger yaratma, yonetim kalitesi,
giivenirlik, hizmetlere erisim (Erdogan vd., 2006: 59), isveren ve isyeri olarak tercih
edilme durumu (Tutar, 2007: 13) seklinde agiklanmuistir.

3.2.4.1. Taninmishk

Kurumsal imaj olusumunda paydaslarin isletmenin ismine ve sundugu iiriin/
hizmetlerine agina olmast ¢ok 6nemlidir. Paydaslarin isletmenin varlifindan haberdar
olmasi, sunulan hizmetin veya iriiniin 6zellikleri hakkinda belirli diizeyde bilgi sahibi
olmalari, isletmeye kars1 giiven duymalarini saglayacak bu da isletme adina olumlu bir
kurumsal imajin olusmasina katkida bulunacaktir (Fombrum vd., 2000: 243).

Isletmelerin kurumsal imajlarma yénelik yapilan ¢aligmalar incelendiginde
taninmishik kriteri ile ilgili kurulusun isminin daha 6nce duyulup duyulmadigi, isletme
caliganlar1 arasinda tanidik olup olmadigi, isletmenin iirlin/ hizmetinden yararlanilip
yararlanilmadig1 ya da isletmenin iiriin/hizmetlerini kullanan tanidiklarin olup olmadigi
irdelenerek kisilerin isletmeye kars1 aginalik derecesi belirlenmeye c¢aligilmistir. Yapilan
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arastirmalardan elde edilen verilere gore asinalik derecesinin diisiik olmasi kurumsal
imaj algisin1 olumsuz yonde etkilemektedir (Gatewood ve Gowan, 1993: 417). Ornegin,
yeni kurulmus bir internet aligveris sitesi sayfasinda PayPal logosunu kullanarak,
miisterilerin glivenli aligveris sitesi algisina sahip olmalarmi saglamistir. Bu da
paydaslar iizerinde olumlu bir izlenim olusturmustur.

3.2.4.2. Yonetim Kalitesi

Isletme fonksiyonu olarak yonetimin temel amaci, mevcut kaynaklarin
koordinasyonu yoluyla, 6rgiitsel amaglarin etkin bir sekilde elde edilmesini saglamaktir.
Yonetim bu amacina, ilk yonetim fonksiyonu olan planlama yaparak ulasir ve denetim
fonksiyonu ile de basar1 diizeyini Olger. Calisanlarin temel gorevi, planlamayla
belirlenen amaglarin yerine getirilmesi i¢in ¢aba harcamaktir. Tiim yonetsel faaliyetler
bir amac icindir. Isletmelerin ve calisanlarin basarisi, amaca ulasma konusunda
gosterilen etkinlik diizeyiyle olgiliir (Geng, 2008: 168).

Yonetim tarafindan kurulan etkin bir iletisim sisteminin varlig1 ve bu sistemde
kullanilacak olan iletisim araclarinin belirlenis olmasi, c¢alisanlari, isletmeye yonelik,
saygin kurum imaj1 algis1 i¢in ikna edebilecektir (Tutar, 2003: 118).

3.2.4.3. Uriin ve/veya Hizmet Kalitesi

Uriin ve/veya hizmet kalitesinin isletmenin kurumsal imajma etkisi iizerine
yapilmis ¢alismalara siklikla rastlanmaktadir. Bunlardan biri olan ve Erogluer (2013:
42) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, hizmet kalitesinin kurumsal imaj algisi
tizerindeki etkisi bankacilik sektoriinde test edilmis, hizmet kalitesi boyutlarindan
fiziksel varliklar ve giivencenin, kurumsal imaj ile iliskili oldugu sonucuna varilmistir.

Yapilan calismalardan anlasilmaktadir ki, iiretilen mal ve hizmetlerin fiyati,
teknolojik seviyesi, dagitim kanallar1 ve satis sonrasi himetleri kurumun imaj
olusumunda katki saglamaktadir.

3.2.4.4. Finansal Basar1

Finansal basar1 isletmelere yonelik algilarin olusumunda 6nemli bir yere
sahiptir. Isletme tarafindan sunulan iiriin ve/veya hizmet kalitesi her ne kadar iyi olursa
olsun, isletmelerin finansal tablolarinda meydana gelen olumsuzluklar kurumun imajin
istenmeyen sekilde etkilemektedir. Diger bir ifade ile isletmenin fnansal tablolarinda
gozlemlenen siirekli artarak devam eden kar oranlart s6z konusu isletmenin sahip
oldugu finansal giicii nedeniyle paydaslar1 iizerinde olumlu bir kurumsal imajin
yaratilmasi saglanacaktir.

3.2.4.5. Calisma Cevresi

Giiniimiizde rekabet kosullarinin gittikge zorlastigr ve ulusal sinirlarin uluslar
arasi sinirlar haline geldigi ortamda isletmelerin sembol, logo gibi tasarim g¢alismalari,
tirtin ve/veya hizmet bedellerinin piyasa durumuna gore diisliriilmesi ya da arttirilmasi
gibi ¢abalar, hedef Kkitlenin zihninde olumlu bir imaj olusturmak i¢in yeterli
sayllmamakla beraber, isletmelerin kurumsal sosyal sorumluluk projelerine vermis
olduklar1 destekler, miisteri ve ¢alisanlarina kars1 sergiledikleri davranis tarzlari da ¢ok
Oonemlidir. Yine literatiir incelendiginde ¢alisma ¢evresinin kurumsal imaj olusumuna
olan katkis1 gozler oniine serilmektedir. Ornegin, Minkiewicz vd. (2011) tarafindan
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gergeklestirilen calismada, fiziksel varliklarin ve c¢alisanlarin kurumsal imaji yiiksek
derecede etkileyen degiskenler oldugu tespit edilmistir. Calismada &zellikle hizmet
isletmesi yoneticilerinin ¢alisanlara ve isletmenin fiziki varliklarina 6nem vermesinin
kurumsal imaj1 olumlu bir sekilde etkileyecegi vurgulanmistir (Kalyoncuoglu ve Faiz,
2016: 67).

3.2.4.6. Sosyal Sorumluluk

Kurumsal imaj olusturma siirecinde c¢alisma gevresi, finansal basari, Orgiit
blytikligl gibi bircok faktér énemli rol oynamakla birlikte, en az bu faktorler kadar
etkili olan ve kurumsal imajin olusumunda tetikleyici rol iistlenen diger bir faktér de
kurumsal sosyal sorumluluktur (Arendt ve Brettel, 2010: 1469). Yapilan bircok
calismada kurumsal sosyal sorumluluk kavraminin kurumsal imaj {izerinde olumlu
etkisinin oldugu vurgulanmustir.

3.2.4.7. Iletisim Faaliyetleri

Verimli bir iletisim siirecinden bahsedebilmek igin, diisiincelerini belli
simgelerle anlatan bir verici (kaynak) ile bu simgeleri ¢oziimleyip algilayabilen bir
alicinin  (hedef) olmasi1 gerekmektedir. Amag, vericinin diislincelerini alicida
olusturmaktir.

Iletisim, kurumsal imaj olusumunda énemli bir role sahiptir. Kisisel ve drgiitsel
iletisime ek olarak orgiit ile etkilesimi olan paydaslarin deneyimleri de kurum imajinin
olugsmasinda Kilit rol oynamaktadir (Pina vd., 2005: 177).

3.2.4.8. Duygusal Cekicilik

Glinlimiizde isletmeler tiim iletisim faaliyetlerini duygusal temalar kullanarak
gerceklestirmektedir. Isletmelerin reklam, halkla iliskiler ve pazarlama faaliyetleri
incelendiginde, sunulan {iriin ve/veya hizmetlerin somut faydalarindan ¢ok paydaslarina
hissettirecegi duygular iizerine, bu siiregleri tasarladigi goriilmiistiir.

Isletmeler olusturduklar1 bu duygusal temalar vasitasiyla hedef Kitleleri ile
aralarinda bir duygu aligverisi gergeklestirmeyi hedeflemekte, miisteri sadakati
saglayarak hedef kitle algisinda rakiplerinden daha iy1 bir yer edinmeyi amacglamaktadir.
Duygusal ¢ekicilik sadece miisteriler i¢cin dnem arz etmemektedir. Isletmelerin bir nevi
i¢ miisterisi konumundaki calisanlar i¢cin de duygusal cekicilikten bahsedilmelidir.
Isletmeler iletisim faaliyetlerinde duygusal gekicilik kriterinden faydalanmak istiyorsa,
i¢ miisteri (¢alisanlar) memnuniyeti ve dis miisteri memnuniyeti arasindaki bagin giiclii
olmasina da 6zen gostermelidir.

3.2.4.9. Gorsel Kimlik

Isletmelerin kendilerini semboller ve kelimelerle ifade etmek istedigi logo veya
kurum adi gorsel kimlik olarak tanimlanmaktadir (Okay, 2002: 145). Aslinda gorsel
kimlik isletmeyi sembolik olarak temsil etmede goriiniirlik ve hatirlanabilirlik
saglamaktadir. Gorsel anlatim renkler, bicimler, simgeler vs. tiim elemanlar1 bir araya
getirmektedir. Bu sekilde gorsel olarak kullanilan iletisim araci yani gorsel dil biitiin
sozciiklerden daha etkili olmaktadir.

Aristo'nun “tiim algilamalar gozle baslar” sozii, antik cagdan bu yana gorsel
algimin 6nemini vurgulamaktadir. Beynin yaklasik %50 si dogrudan ya da dolayli olarak
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gorme duyusu ile iliskilidir. Insan beyninde oncelikli olarak goriintiiler islenmekte daha
sonra ise sozciikler dogrusal bir sekilde islenmeye baglamaktadir (Smiciklas, 2012: 7).
Basarili bir kurum imajinin olusturulmasi, oOncelikle giizel ve dogru bir sekilde
tasarlanmig gorsel kimlige sahip olunmalidir.

3.2.5. Kurumsal imaj Olusturma Asamalari

Gilinlimiizde her kurum planli veyahut plansiz sekilde olusmus bir imaja sahiptir
ve olumlu bir imaj kurumun basarisina katki saglayan, elle tutulamayan soyut unsurlarin
basinda gelmektedir.

Kurumsal imaj, isletmelerin i¢ ve dis gevreleri {izerinde olumlu bir izlenim
yaratarak igletmeye yonelik olumsuz tutum ve davraniglarin degismesine destek
olmaktadir. Imaj degistirilmesi zor olan algilardir. Bu nedenle olusum asamasinda
dikkatli davranilmasi sarttir (Ulugay, 2012: 57). Herhangi bir isletmenin ¢evresinde yer
alan paydaslardan birisi, isletmenin kurumsal imajin1 degerlendirirken sadece o
isletmeden almis oldugu hizmetin veya iriiniin kalitesi ve fiyatiyla yetinmez, ayni
zamanda isletme hakkinda edindigi bilgi ve baska tecriibelerini de bu siirece
katmaktadir (Siiceddinov, 2008: 51).

Is diinyasinda kurumlar bilingli bir sekilde caba harcayarak ya da caba
harcamadan, hedef kitlenin kisiliklerine ve kurumla olan iliskileri dogrultusunda olumlu
ya da olumsuz bir imaj elde ederler. Kurumlar farkli hedef gruplarinin kurumlarina
yonelik tepki ve beklentilerini 6lgmek vasitasiyla arastirmalar yaparak imajlari
yonlendirebilirler.

Giiclii bir kurumsal imaj olusturmak icin izlenmesi gereken asamalar; alt yap1
kurmak, dis imaj olusturmak, i¢ imaj olusturmak ve soyut imaj olusturmak seklinde
siralanabilir.

3.2.5.1. Altyap1 Olusturulmasi

Kurumsal imaj olusturmanin ilk asamasi alt yapi olusturmaktir. Ornegin bir
binanin saglam temeller iizerine kurulmasi i¢in insa edilmeden Once alt yapinin
kurulmas1 gerekiyorsa kurumsal imaj olustururken de ayni1 durum gecerlidir. Giiglii bir
kurumsal imaj i¢in gii¢lii bir alt yapinin olusturulmasi sarttir. Herhangi bir isletmenin
kurum i¢i degisim gecirmeden ve gii¢lii bir alt yap1 kurmadan gerceklestirecegi imaj
caligmalar1 kisa siireli sonuglar doguracaktir. Uzun vadeli bir kurumsal imaj i¢in
isletmeye ait misyon ve vizyon Ogelerini igeren bir alt yapinin olusturulmasi
gerekmektedir (Howard, 1998: 45).

Tirk dil kurumu tarafindan “ama¢ ve gorev” (TDK, 10.10.2016,
http://www.tdk.gov.tr) olarak tanimlanan Fransizca kokenli misyon kavrami isletmeler
icin var olus sebebi olarak ifade edilebilir. Kurum misyonunun tanimlanmasi, stratejik
yonetim siireci adina analiz yapma, yon belirleme, strateji se¢gme, uygulama ve yonetim
slirecini bir biitiin olarak degerlendirmede temel bir c¢at1 olusturmaktadir (Kog, 2007:
69). Yine Fransizca kokenli olan vizyon kavrami Tirk dil kurumu tarafindan “ileri
goriis, ilkd, gorinim” (TDK, 10.10.2016, http://www.tdk.gov.tr) seklinde
tanimlanmaistir.

Iyi bir imaj yaratmada alt yap: olusturmanin bir diger kosulu; isletmenin
yapisinda ve yonetim anlayisinda degisimler gerceklestirmek ve bunu hedef kitlelere
iletmektir. Yonetim yapisinda organizasyonlar ne kadar yalin, dinamik ve akigkan
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olursa; iletisim, karar verme ve ekip calismasi o kadar basarili olacaktir (Giizelcik,
1999: 178).

3.2.5.2. D1g imaj Olusturmak

Gee (1995: 16) dis imaj1, isletme disindaki hedef kitlelerin isletme hakkinda
sahip oldugu fikir ve algilar seklinde tanimlamistir. Dis imaj olustururken dikkate
alinmasi gereken bes 6ge vardir. Bunlar; {iriin kalitesi, somut imaj, sponsorluk, reklam
ve medya iligkileridir.

D1s imaj olusturmanin en 6nemli ve ilk 6gesi iirlin kalitesidir. Miisteri tatmini
i¢in iirliniin ya da hizmetin kalitesi biiylik 6nem arz etmektedir. D1s imaj olusturmanin
ikinci 0gesi somut imaj olusturmaktir. Somut imaj, kurum ismi, logosu, isyeri dekoru
gibi gorsel kimlik olusturmaya yarayan her seyi kapsamaktadir. Diger bir 6ge olan
reklam ise bir iiriin ya da hizmete karsi, miisteri dikkatini ¢ekmek i¢in iirlin veya
hizmetin 6zelliklerinin sunulmasidir. Sponsorluk yine dis imaj olusturma 6gelerinden
birisidir. Kurumun isminin hedef kitle tarafindan taninmasina yardime1 olur. Son olarak
medya iligkileri, kurum imajinin olugmasinda, olusturulan imajin hedef kitleye
ulastirilmasinda ve sekillenmesinde onemli bir yere sahiptir (Siicceddinov, 2008: 52-
53).

3.2.5.3. i¢ Imaj Olusturmak

I¢ imaj, isletmenin ¢alisanlar {izerindeki imajidir. Diger bir ifade ile ¢alisanlarin
miisterilere yansittig1 imajdir (Gee, 1995: 12; Sisli ve Kése, 2013: 100). i¢ imaj, kurum
imajinin olusturulmasinda 6n kosuldur. Gergeklestirilmesi kurumda yonetilen insan
kaynagina baghdir (Giirel, 2010: 28).

Kurum imaj tiiketiciler tarafindan olumlu olarak degerlendirildigi zaman bunun
anlami artan satig ve karlilik demek iken c¢alisanlarin da kurumlarinin imajlarii olumlu
olarak algiladiklarinda bu durum performanslarina yansiyacaktir (Kiigiik ve Bayuk,
2007: 801). Olumsuz bir i¢ imaj, sadakatsiz ¢alisan ve kaybedilen miisteri demektir.
Glglii bir i¢ imaj, ¢alisanlarin ihtiyaglarimin karsilanmasi, odillendirilmesi, iyi bir
iletisim kurulmasi ve saygi gosterilmesi ile olusturulabilir.

3.2.5.4. Soyut imaj

Gliglii bir kurumsal imaj olusturmak icin, Oncelikle saglam bir alt yap1
kurulmali, gorsellige dayali dis imaj ve calisanlara yonelik bir i¢ imaj calismasi
gerceklestirildikten sonra yapilmasi gereken en onemli ve en son asama miisterilerle
duygusal bag kurmay1 saglayan soyut imaj olusturmaktir (Cakmak, 2008: 31). Soyut
imaj, miisteri tatmini ve sadakati ile hedef kitlenin zihinde kurumun sosyal sorumluluk
bilincine sahip oldugu algisinin olusturulmasiyla gergeklestirilmektedir (Akay, 2005:
24).

3.2.6. Olumlu Bir Kurumsal imajin Kurum A¢isindan Onemi
Kurumsal imaj aslinda bir igletmenin gostermis oldugu faaliyetlerin sonucudur.
Schukies (1998: 31)’ e gore, imaj, uzun vadeli basar1 i¢in 6nemli kabul edilmektedir.

Daha agiklayict bir ifade ile gii¢lii bir kurum imaji 6z sermayenin arttirilabilmesi ve
kullanilabilir yabanci kaynaklarin elde edilebilmesi i¢in 6nem arz etmektedir. Ayrica
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imajin satiglar ve fiyatlarn yiikseltebilme giicii lizerinde olumlu etki yarattig
goriilmektedir. Kurulus i¢in 6nemli bir unsur olan imaj dogru ydnetilemezse deger
kaybedecek bir yatirim gibi goriilmelidir.

Gliniimiiz isletmelerinin varliklarini siirdiirebilmeleri ne sadece yoneticilerin
yetenek ve kapasitesine ne de tamamen isletmenin finansal giiciine baghdir. Isletme
nitelikli ve profesonel yoneticilerle, son teknoloji makine ve donanimlarla en ekonomik
sekilde, en kaliteli liriinii lireterek pazara sunulabilir. Ancak hedef kitle ile dogru ve
etkili bir iletisim kurulamamissa, ireticinin hitap ettigi pazarda yer alan miisteriler
isletmeyi desteklemiyorsa ayni zamanda isletme ¢alisanlar1 da kurumu benimsemiyorsa
isletmenin uzun dénemde varligini siirdiirebilmesi miimkiin olmayacaktir (Bal, 2011:
222).

Greyser 1999 yilinda yapmis oldugu c¢alismada olumlu bir kurumsal imaj
olusturmanin kazandiracag: faydalari; Isletmenin tercih edilebilirligini saglamak, kriz
donemlerinde isletmenin devamliligini saglamak, finansal agidan deger kazanmak
(Greyser, 1999: 177) seklinde siralarken, Fombrum (1996) da olumlu bir kurumsal
imajin igletmeye kazandiracag faydalar1 asagidaki gibi siralamistir (Ulugay, 2012: 57-
58):

v Olumlu bir kurumsal imaj, yetenekli ve nitelikli ¢alisanlari kuruma g¢ekmek igin
biiylik avantajdir. Giinlimiizde iiniversite mezunu ve nitelikli kisiler ¢aligmak icin
giivenilir ve saygin kurumlar aramaktadirlar. Olumlu bir kurumsal imaj algisi da
nitelikli kisilerin isletmeye cekilmesini kolaylastirmaktadir. Oyle ki ¢alisanlar igin tek
kriter yiiksek ticret degil ayn1 zaman da isletmelerin saglayacaklari kariyer imkanlari
olarak goriilmektedir.

v Olumlu bir kurumsal imaj miisteri baglihigi yaratir. Bu sayede olumsuz pazar
kosullarinda bile miisteriler alimlar1 diizenli bir sekilde siirdiiriirler ve isletme
satiglarinda istikrar1 saglamis olur.

v" Giliglii bir kurumsal imaja sahip olan isletmeler ¢alisanlarini ve olasi problemleri
takip eden i¢ denetim mekanizmasina sahip olurlar. Bu sayede gelecekte ortaya
cikabilecek olan olumsuzluklara kars1 riskleri azaltmis olurlar.

v’ Isletmeye duyulan giivenin artmasini ve olasi bir ihtiyag durumunda sermaye
bulma konusunda kolaylik saglar (Bolat, 2006: 28).

Yukarida verilmis olan unsurlar1 daha detayli agiklamak gerekirse, bu giline dek
konuyla ilgili yapilmis olan ¢aligmalara géz atmak yeterli olacaktir. Ornegin, yapilmis
olan cesitli arastirma sonuclarina gore, benzer {iriin ve fiyatlara sahip olan isletmelerin
driinlerinin ve hizmetlerinin tercih edilebilirligini kurumsal imajlar1 belirlemektedir.
Yani tliketiciler hangi isletme daha olumlu bir imaja sahipse o kurumun {iriin ya da
hizmetlerini tercih etmektedir. Bazi isletmeler ise bu durumdan daha fazla ¢ikar
saglamak adina fiyat politikalarii algilanan kurusal imajlarina gore belirlemektedirler.
Diger taraftan paydaslari iizerinde olumlu bir kurumsal imaja sahip olan isletme
olusabilecek hata ve sorunlarin iistesinden daha kolay ve hizli gelebilmektedir. Son
olarak olumlu bir kurumsal imaj algisi, isletmeye rant saglayacak ve pazarda tercih
edilebilirligi arttiracaktir.

Kurum imajinin isletme c¢alisanlart olarak nasil algilandigl, ¢alisanlarin
kurumlarina olan giiven duygularinin seviyesi ve bu giivenin paylasilmasi, belirsiz pazar
kosullarinda isletmelerin hayatta kalmasina ve krizleri firsata g¢evirmesine olanak
saglayacaktir (Kiiciik ve Bayuk, 2007: 795). Diger taraftan bir isletmenin {irlin veya
hizmeti ile ilgili hos olmayan bir tecriibe, iirlin veya hizmetleri i¢in olusturulmus kotii
bir reklam, bir calisanin ya da miisterinin, isletme ile yasamis oldugu olumsuz bir

51



KAVRAMSAL CERCEVE Sevda DEMIR

tecriibe, isletmenin pozitif imajimn1 negatife ¢evirerek kurumsal imajimi zedeleyebilir
(Taslak ve Akin, 2005: 266).

Isletmelerin kimi zaman olumlu kimi zamanda olumsuz bir sekilde
olusturduklart kurumsal imajlari, aslinda her bir isletme i¢in beklenmeyen ve pazardaki
ani degisim ve gelismeler neticesinde olusan olumsuz etkileri azaltan gii¢lii bir tampon
gorevi gormektedir (Schukies, 1998: 24).

Kisacasi kurumsal imaj isletmelerin devamliligini saglamakta, miisteri ve ¢aligan
baglilig1 yaratmakta ve istikrar saglayarak isletme itibarini arttirmaktadir. Giiglii bir
kurumsal imaj isletmelere hem finansal giic hem de yonetimsel gii¢ kazandirmaktadir.

3.3. Markalasma Kavrami

Bu kisimda marka kavrami, marka kavraminin tarihsel siire¢ igerisindeki
gelisimi, marka kavraminin Ozellikleri, marka tiirleri, markalasma stratejileri,
markalasmanin yararlari, isveren markasi kavrami, isveren markasi yOnetim siireci,
isveren markasinin igletmeler ve ¢alisanlar agisindan yararlar1 konularina deginilecektir.

3.3.1. Marka Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Marka kavrami, Tiirkceye Italyanca “marca” sdzciigiinden gegmistir. Eski
Iskandinav dilindeki karsilig1 “brandr” (yakmak) ve ingilizce’deki karsiligi brand olan
marka kavrami bir ireticinin malin1 diger {ireticinin malindan ayirmak igin
kullanilmigtir (Keller, 2013: 30). Bugiinkii anlamda marka kavramimin kdkenini
Hindistan, Yunan ve Roma medeniyetlerinden kalan arkeolojik kalintilar ¢ergevesinde
M.O. 1300 tarihine dayandirmak miimkiindiir. O donemde ¢dmlek iireticileri kendi
tirlinlerinin kokenini ve kalitesini tirtinlerin tizerine isledikleri isaretlerle belirtmislerdir.
M.O. 2000’li yillarda ciftcilerin biiyiikbas hayvanlar1 diger ciftgilerin hayvanlardan
ayirmak ve kendilerine ait oldugunu ispatlamak i¢in hayvanin deri tabakasin1 yakarak
biraktiklar1 isaretler ile kullanilmaya baslanmistir. Hayvanlarin derileri iizerine islenen
bu isaretler sadece o hayvanin sahibini tanimlamakla kalmayip hayvanin kalitesi
konusunda da bir sayginlik anlami tagimistir. Bu sayede satin alma karari verecek olan
kisiler hayvanin kalitesine ve bu kalitedeki hayvana 6demeyi diistindiikleri fiyata iliskin
daha hizli bir degerlendirme siireci gecirmislerdir (Lindemann, 2010: 3; Akt: Goker,
2014: 4).

Antik caglarda da krallarin, imparatorlarin, hitkiimetlerin gii¢ ve otoritelerini
gostermek ve kabul ettirebilmek admna sembolik, dekoratif figiirler ve amblemler
seklinde farkli iirlinlerde markay1 kullandiklar1 yapilan arastirmalarla tespit edilmistir
(Knapp, 2000: 87).

Markanin kullaniminin yayginlasmas: ile 1876 yilinda ilk kez Ingiltere’de
isletmelere, markalarini kanun ile koruma hakki veren marka kanunu e¢ikarilmistir
(Clifton ve Simmons, 2003: 15; akt: Goker, 2014: 8). Aslinda ilk donemlerde sadece
malin sahibini niteleyen marka, bu tarihten itibaren s6z konusu olan malin ireticisi
hakkinda da bilgi veren bir rol iistlendigi soylenebilir. Marka kavramina yonelik farkli
yazar ve arastirmacilar tarafindan yapilmig olan tanimlar asagidaki gibidir;

e Aaker (1991), markay: saticilarin mal ve/veya hizmetlerinin tespit edilmesi ve
bunlarin rakiplerinin mal ve/veya hizmetlerinden farklilagsmasin1 hedefleyen ayirt edici
1sim ve/veya sembol, logo, ticari marka veya ambalaj tasarimi seklinde ifade etmistir
(Aaker, 1991: 7; Akt: Denegli, 2012: 5-6).

e Pepers ve Rodgers (1999: 329)’ a gére marka, isletmenin kendisi ile herhangi bir
kisisel baglantis1 bulunmayan, tiiketiciye verdigi iirlinii sunma soziidiir.
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e Fournier (1999: 343) markanin duygusal yoniinii one ¢ikararak, markanin maddi
bir varlik degil, miisterinin kafasinda olusan algilar biitiinii oldugunu belirtmistir.

e Mal ve/veya hizmetin ireticisi (sunucusu) ile ilgili bir vaat ortaya koyan
(Pringle ve Gordon, 2001: 25) marka kavramini, Kotler (2010: 21-22) tiiketicilerin
zihninde ge¢cmis deneyimlerine ve beklentilerine bagli bir konuma sahip olan, tiiketici
zihnindeki karmasay1 azaltarak farklilasmay1 saglayan ve satin alma karar siirecini
basitlestiren mal ve hizmetle ilgili algilar toplamina verilen addir, seklinde
tanimlamistir.

o Ar (2004: 4)’a gore marka, bir isletmenin mal ve/veya hizmetlerini bir diger
isletmenin mal ve/veya hizmetlerinden ayirt etmeyi saglayan, kisi adlar1 dahil, 6zellikle
sozciikler, sekiller, harfler, sayilar, mallarin sekli veya ambalajlar1 gibi goriintiilenebilen
ya da benzer sekilde ifade edilebilen, baski vasitasiyla cogaltilabilen her tiirli
isaretlerdir.

e Perry ve Wisnom (2003: 12)’a gore marka, karsilikli iliskiye dayali bir s6z ve
kalite garantisidir. Bu sayede marka, bir isletme ve bu isletmenin miisterileri arasinda
bir iliski yasatmaktadir.

e David Ogilvy markayu, tiiketicinin iiriine iliskin diisiincesi seklinde tanimlamistir
(Pira vd., 2005: 63).

e Aktuglu (2008: 13) markanin bagli oldugu isletmeyi ve liriinleri temsil ettigini,
tilkketiciler arasinda yakinlik kurarak, bir imaj ya da kisilik olusturmak suretiyle birtakim
duygusal ve fiziksel 6zelliklerin biitiinlestigi bir kavram seklinde ifade etmistir.

e Tiirk Dil Kurumuna goére marka, bir ticari mali, herhangi bir nesneyi tanitmaya,
benzerinden ayirmaya yarayan Ozel ad veya isarettir (TDK, 10.10.2016,
http://www.tdk.gov.tr).

e Tiirk Patent Enstitisii (TPE, 10.10.2016, www.tpe.gov.tr) markayi, bir
isletmenin mal ve/veya hizmetlerini bir baska isletmenin mal ve/veya hizmetlerinden
ayirt etmeyi saglamasi kosuluyla, kisi adlar1 dahil olmak iizere, 6zellikle sozciikler,
sekiller, harfler, sayilar, mallarin bi¢cimi veya ambalajlar1 gibi ¢izimle goriintiilenebilen
veya benzer bigimde ifade edilebilen, baski yoluyla yayimlanabilen ve ¢ogaltilabilen her
tiirlii isaret seklinde tanimlamustir.

Farkli bakis acilart ile farkli yazarlar tarafindan farkli sekillerde tanimlanan;
ancak bir¢ok tanimda ortak Ozelliklerin bulundugu markalarin kendi kendine ortaya
c¢ikan bir olgu olmadigi; bilingli olarak tasarlanmis ve sembolik anlamlar barindiran bir
olgu oldugu disiiniilmektedir. Her ne kadar marka olan bir {iriin ve/veya hizmete iliskin
yiiklenen sembolik anlamlar 6nemli olsa da, asil amacg tiiketicilerin satin alma
davraniglarini istenilen dogrultuda yonlendirebilme ¢abasidir (Dogru ve Cakir, 2015:
675).

3.3.2. Markanin Ozellikleri

Bir mal ve/veya hizmeti digerlerinden ayirt etmeye yarayan, tiiketiciler ile
reticiler arasindaki iletisimi saglayan marka kavraminin ayirt edici Ozellikleri
bulunmaktadir. S6z konusu 6zellikler su sekilde siralanmaktadir (Sabuncuoglu, 2004:
70);

Marka kendisine 6zgii bir karaktere sahiptir.
Markalar spontane bir sekilde de olusabilirler.
Marka arzulanan bir diisiincedir.

Marka kiiltiirel bir biitiinliik meydana getirir.
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e Marka insanlar arasi iligkiler icin bir ¢evre olusturur.
e Marka objektif 6zellikler biitiiniidiir.

3.3.3. Markanin iliskili Oldugu Kavramlar

Marka kavrami tanimlanirken iligkili oldugu kavramlara da deginilmesi konunun
daha iyi anlasilmasi agisindan faydali olacagi diistiniilmektedir. Bu noktada marka
kimligi, marka imaj1 ve marka kisiligi kavramlar1 agiklanacaktir.

Marka Kimligi; marka adi, logo, karakter, fontlar ve renk gibi 6geleri igeren
kategorideki diger iirlinlerden ayrigsan markalagsmanin temel fonksiyonlarindan birisidir.
Eger aym kategorideki iirlinler, kategori ad1 ile degil de marka adiyla talep ediliyorsa
markalamanin basarili oldugu sdylenebilir (Moriarty vd., 2012: 49; Akt: Zengin, 2015:
92). Ornegin, gazl igecek kategorisindeki bir igecegin, kola olarak degil de marka adi
olan Coca Cola olarak anilmas:.

Marka imaj; tiiketicinin bir markaya kars1 genel tutumlari, hisleri ve goriisleri
olarak tanimlanmaktadir. Imaj, {iriiniin 6zellikleri ile baslayan ve markaya yonelik hisler
gibi elle tutulamayan 6geleri iginde barindiran bir kavramdir (Clow ve Baack, 2005:
19). Marka imaji, hislere ek olarak ¢agrisimlar igerir. Ornegin; liiks, dayanikli, ucuz vs.
Biel (1993) marka imajini, tiikketicilerin markaya bagladig: 6zellikler ve ¢agrisimlardan
olusan bir kiime seklinde tanimlamistir. Cagrisimlar, elle tutulur, fonksiyonel
ozelliklerden olusabilecegi gibi duygusal Ozelliklerden de olusabilir. Fonksiyonel
ozelliklere 6rnek olarak; hiz, kolay kullanim, bir isletmenin kokli olmasi gibi. Duygusal
ozelliklere ise 6rnek olarak heyecan verici, glivenilir olma, inovasyon, sikici olma gibi
ozellikler verilebilir (Biel, 1993: 71; Akt: Zengin, 2015: 96).

Marka imaji ve marka kimligi genellikle birbiri ile karistirilmaktadir. Aslinda
marka kimligi ve marka imaji1 birbiriyle alakali olmakla birlikte, farkli kavramlardir.
Marka kimligi markanin objektif bir gercegi, marka imaj1 ise tiiketicinin zihninde yer
edinen bir kavramdir. Bu nedenle pazarlama uzmanlarmin amaci, tiiketicileri marka
imaji1 hakkinda dogru bilgilendirerek marka kimligi ve marka imajin1 Ortiistirmektir
(Pickton ve Broderik, 2005: 662).

Marka Kisiligi; markanin bir insani tasvir eder gibi betimlemesidir. Marka
kisiligi markanin farklilagmasini saglar. Markay1 ilgin¢g ve akilda kalir hale getiren
marka kisiligi, marka tanmirhigina yardimeir olmaktadir (Kotler ve Pfoertsch, 2006:
176).

Markalar bes farkli kisilik 6zelliginin farkli oranlarda kombinasyonlarindan
olusarak tanimlanir. Bu 6zelliklere Sekil 3.9°da yer verilmistir (Shmip, 2007: 38-39):
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Sekil 3.9. Marka Ozellikleri

Samimiyet 6zelligine sahip markalar, akli basinda, neseli, diiriist olarak kabul
edilir. Heyecan verici markalar, cesur, hayali, coskulu ve giincel markalardir. Ustalik
ozelligine sahip markalar, giivenilir, basarili ve zeki olarak benimsenmektedir. Ince
zevklilik 6zelligi tasiyan markalar tist sinif olarak kabul edilirler. Dayaniklilik 6zelligi
markanin saglam olarak algilanmasini saglar.

3.3.4. Marka Thurleri

Markalar temsil ettikleri iirlin veya hizmetlerin tiiriine gore veyahut iiriin
grubuna (kahve, bilgisayar vs.), temsil ettikleri cografi alana gore (yerel, bolgesel,
ulusal, uluslar arasi) farkli sekillerde siniflandirilabilmektedir (Sahin, 2011: 19).
Siniflandirma ile ilgili 6rnekler yonetmelikte detayli bir sekilde agiklanmakla birlikte,
calismamizin bu kisminda marka; sahibine gore markalar ve amacina goére markalar
seklinde siniflandirilmistir. S6z konusu siniflandirmalar asagida aciklanmastir.

3.3.4.1. Sahiplerine Gore Markalar

Sahiplerine gore markalar ii¢ grup altinda toplanmaktadir. Bunlar;

1. Garanti Markalari: Farkli firmalarin trettikleri mallarin ve/veya sunduklar
hizmetlerin ortak 6zelliklerini, iiretim yOontemlerini, cografi kaynaklarin1 ve kalitesini
garanti altina almak igin gelistirilmis ayirt edici isaretler biitiiniidiir. Bu grubun en temel
iki 6zelliginden soz edilebilir. Bunlardan ilki, belirlenmis standartlara tam olarak sahip
olan biitiin firmalar tarafindan kullamlabilir olmasidir. Ikinci en temel ozelligi ise
yalnizca sahibi tarafindan izin verilen firmalarca kullanilabilmesidir. Garanti markasina
en iyi 0rnek; Uluslararas1 Yiin Birligi’ne ait “WOOLMARK” markasi, Tiirk Standartlar
Enstitiisii tarafindan standartlara uygunluk belgesiyle kullanilan TSE ve ISO 9000
belgesidir (Goker, 2014: 10).
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2. Ferdi Markalar: Bir iiretim, ticaret ve/veya hizmet isletmesine tabi olan ve bu
isletme tarafindan kullanilan markalardir. Kural olarak marka iizerinde, bir gergek veya
tiizel kisilik hak sahibi olmaktadir. Ayni1 zamanda, {lizerinde payli (miisterek) veya
elbirligi (istirak) hak sahipliginin bulunmasi durumunda marka, ferdi marka olarak
kabul edilmektedir. Ferdi markalar iizerinde kullanildiklar1 seyin niteligine gore mal
(irin) ve hizmet markasi olarak iki gruba ayrilmaktadir. Mal (emtia) markalari,
triinlerin veya ambalajlarinin {lizerinde kullanilan ve iiriinleri diger isletmelerin
tiriinlerinden ayirt etmeye yarayan markalardir. Hizmet markalari ise, isletme tarafindan
sunulan hizmetleri diger isletmelerin hizmetlerinden ayirt etmek i¢in kullanilan
markalardir (http://thebrandage.com, 06.03.2017). Ferdi markalara 6rnek olarak; Apple
ve Eti ferdi mal markasi iken, MNG Kargo ve Finansbank markalar1 ferdi hizmet
markalaridir.

3. Ortak Markalar: Ferdi markalar ile garanti markalar arasinda yer almaktadir.
Uretim, ticaret veya hizmet sunan isletmelerden olusan bir grubun mal veya
hizmetlerini diger isletmelerin mal veya hizmetlerinden ayirt etmeye yarayan isarettir
(Goker, 2014: 10). Daha detayl1 bir tanim yapmak gerekirse, ortak marka, tiizel kisilik
meydana getirmeksizin bir araya gelen, gercek veya tiizel kisiliklerden olusan birlige
dahil isletmelerce iiretilen mal ve/veya hizmetleri, diger isletmelerin mal ve/veya
hizmetlerinden ayirt etmeye yarayan, birlige dahil olan isletmelerde bir s6zlesme ve
teknik yonetmelik kapsaminda ayri ayri kullanilabilen isarettir (http://thebrandage.com,
06.03.2017). Ornegin; Unilever, Procter & Gamble ve Taris markasi gibi.

3.3.4.2. Amacina Gore Markalar

Amacina gore markalar, ticaret markalar1 ve hizmet markalari olmak tizere iKi
gruba ayrilmaktadir. Bunlar asagida agiklanmistir (http://www.isbim.com, 06.03.2017);

1. Ticaret Markalar: Bir isletmeye ait olan yani imalatin1 ve/veya ticaretini
yaptig1 lrilinleri, diger isletmelerin iirlinlerinden ayirt etmeye yarayan isaretler olarak
tanimlanmaktadir. Uriinlerin {izerinde ve/veya ambalajlarinda kullanilan markalar
ticaret markalar1 olarak adlandiriimaktadir. Ornegin; ABC Camasir Deterjani, Elidor
Sampuan vb.

2. Hizmet Markalari: Bir isletmenin  hizmetlerini  diger isletmelerin
hizmetlerinden ayirt etmeye yarayan isaretlerdir. Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
bankalar, hastaneler, oteller, restorantlar ve eglence hizmeti veren firmalarin markalar
hizmet markalar1 kapsamima girmekte ve korunmaktadir. Ornegin; Bayindir Hastanesi,
Uludag Restoran, Aviva Sigorta vb.

3.3.5. Markalasma Stratejileri

Tiiketim ¢ilginliginin ve rekabetin had safthada oldugu giiniimiiz is diinyasinda,
karmasik ve cok eksenli bir durum yasanmaktadir. Gegmiste meydanlarda yasanan
savaglar giiniimiizde markalar arasinda yasanmaktadir. Diinya pazarin etkisi altina alan
marka tiiketicinin pazardaki 6nceligi olmak i¢in kiyasiya bir rekabet i¢indedir. Giiglii bir
marka yaratmak, stirdiiriilebilir kilmak ve siirekli tercih edilebilir olmak, ayirt edicilik
ozelligi ile dogru orantilidir. Ornegin hedef kitleler (tiiketiciler, calisanlar, hissedarlar
vs.) tarafindan her zaman tercih edilen bir isletme olmak isletmelerin markalasmasini
zorunlu hale getirmistir. Bu noktadan hareketle, insan kaynaginin farklilasmasi, deger
yaratmast ve bu degeri agik bir sekilde hissettirmesi isletmeler i¢in hayati 6nem
tasimaktadir.
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Glinimiizde marka imajinin satin alma kararini etkileyen en 6nemli unsur
oldugunun bir gostergesi Forbes dergisinde yayimnlanan ve bu konuya isaret eden
makaledir. Makalede Nissan reklam acentesinin reklamlarinda Nissan markasini 6n
plana ¢ikardiklar1 vurgulanmistir. Ciinkii benzer sinifta araba satmakta olan diger tiim
markalar da benzer o6zellikte araclarini tiiketicilere sunmaktadirlar. Nissan satin alan
miisteriler iizerinde yapilan ankette, tiiketiciler iirline ait 6zelliklerin birgogunun taklit
edilebilecegini veya benzerinin yapilabilecegini savunmakta, taklit edilemeyecek
benzersiz olan en Onemli 6zelligin marka ve marka imaji oldugu vurgulamaktadir
(Bayramoglu, 2007: 18).

Giliniimiizde genel olarak marka yoneticilerinin tercih edebilecegi dort temel
strateji s0z konusudur. Bunlar; kisisel marka adi stratejisi, ayr1 ayri lriin grubu adi,
biitiinlestirici tirlin grubu ad1 ve son olarak da kisisel iiriin ad1 stratejileri seklindedir.

e Kisisel Marka Adi Stratejisi: Isletme biitiin pazarlama ¢alismalarinda tek bir
isim iizerinden yogunlagsmak yerine irilinleri birbirinden farkli isimlerle piyasaya
sunmakta ve tiim pazarlama ¢aligsmalarini bu isimler lizerinde yogunlastirmaktadir. Bu
stratejinin en Onemli avantaji, markalardan birinin pazar paymin diismesi halinde
isletmeye ait diger markalarin bu durumdan zarar gérmemesidir. Ornegin, Turyag
firmasinin vernel camasir yumusaticisi ve yayla margarini gibi.

e Ayr1 Ayr1 Marka Adi Stratejisi: Her bir iiriin grubuna marka imajinin
bulaniklasmasina engel olmak ve karisikligt Onlemek i¢in ayr1 ayri isimlerin
verilmesiyle gerceklestirilen stratejidir. Ornegin; Beymen, giyim alaninin markas: iken;
Casa Club, Beymen’in ev esyalari grubundaki belirlemis oldugu markasidir. Bu
stratejide, her bir grup i¢in farkli reklam kampanyalari uygulamasi iletisim maliyetlerini
yiikseltmektedir.

e Kisisel Uriin Ad1 Stratejisi: Bu strateji, netlesmis iiriin imajinin, ticari firma adi
ile biitiinlestirilmesiyle olusturulmaktadir. Ornegin, Toyota firmasinin Toyota Corolla,
Toyota Yaris vs; Iphone’un Iphone 6S, Iphone 7S vs.; Torku’nun Torku siit, Torku
peynir, Torku sucuk vs.; Coco Cola firmasinin Coca Cola, Coca Cola Light vs. bu
stratejinin en belirgin 6rnekleri arasinda yer almaktadir.

Doyuma ulagmig pazarlarda ¢ok giiclii olan markalardan yararlanarak yeni
pazarlara agilmak isteyen isletmeler, marka stratejilerinde isletmenin uzun doénemli
ihtiyaclarii g6z Onilinde tutan marka gelistirme, marka esnetme, birden fazla
markalama, jenerik marka ve Ozel marka stratejilerini  benimsemektedirler
(http://www.etkinpatent.com, 12.03.2017)

e Marka Gelistirme Stratejisi (Brand Extension): Uriinde yapilan degisimleri
tanitmak amaciyla mevcut marka adimin kullanilmasidir. Marka gelistirme
stratejisindeki amag, tiiketicilerin mevcut iiriinii tanimas1 ve biiyiik ¢ogunlugunun bu
markay:r diizenli olarak kullanmasi sonucu pazarlama maliyetlerinin daha diisiik
olmasidir. Tanman orijinal markanin gelistirilmis yeni versiyonuna, tiiketiciler ve
perakendecilerin yogun talebi olmaktadir. Marka gelistirme faaliyetlerine deterjan
markalart 6rnek gosterilebilmektedir. Persil’in Persil Yesil Giig, Cif’in Cif Krem, Cif
Aktif Krem gibi markalar1 gibi.

e Marka Esnetme Stratejisi (Brand Streching): Giigli marka sahibi olan
isletmeler, tiim maddi varliklar1 zarar gorse dahi markalarmin giicii sayesinde tekrar
ayaga kalkabilirler. Quaker Oats kurucu ortagi ve CEO’su John Stewart, “Firmam ikiye
boliinse, size tiim arazileri ve fabrikalar1 versem ama markalar bende kalsa, sizden daha
iyi durumda olurum” séziiyle giiclii bir markanin énemini vurgulamistir. Isim veya
sembolden c¢ok fazlasi olan marka, tiiketicilerin bir mal ya da hizmet hakkindaki
algilarimi ve duygularini yansitmaktadir. Ayrica bir markanin degeri, tiikketicinin se¢imi
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olma ve tiiketici sadakatini elde etme giliciinde yatmaktadir (Kotler ve Armstrong, 2004:
291).

Isletmeler faaliyetlerini gerceklestirirken her bir uygulamanm isletme icin
yarattig1 degeri géz onilinde bulundurulmali ve bu uygulamalari, dis ¢evrede olumlu algi
olusturacak sekilde simgelerle destekleyerek giliclii bir mesaj haline getirmelidir.
Olusturulan bu giiclii mesajlar isletmelerin marka degerlerini meydana getirmektedir.

Interbrand tarafindan her yi1l yaymlanan “En iyi kiiresel markalar” listesi, marka
degerinin 6nemini ortaya koymaktadir. 2016 yili sonuglarina gore birinci sirada bulunan
Apple firmasiin marka degeri, 178.119 milyar dolardir. Lenovo ise, 4.045 milyar dolar
ile 99. Sirada bulunmaktadir (Interbrand, 16.12.2016, www.bestglobalbrands.com).

Tablo 3.5. Interbrand 2016 Son Bir Yildaki Artis Siralamasinda Ilk 5 Marka

Son Bir Yildaki Artis Marka Degeri
1 Facebook +%48 32.593 Milyar Dolar
2 Amazon +9%33 50.338 Milyar Dolar
3 LEGO +9%25 6.691 Milyar Dolar
4 Nissan +9%622 11.066 Milyar Dolar
5 Adobe +%21 7.586 Milyar Dolar

Tablo 3.5’te yer alan Interbrand’in 2016 son bir yilda marka degeri artig orani
listesine gore facebook %48 artis ile ilk sirada yer almaktadir. Listeye gore ilk sirada
yer almasina ragmen marka degeri olarak listenin 15. sirasinda yer almaktadir. Ikinci
siradaki Amazon %33’likk artis ile marka degerini 50.338 milyar dolara ¢ikarmistir.
Marka degeri siralamasinda 8. Sirada yer almaktadir. Son bir yildaki artis listesinde 3.
sirada yer alan LEGO 6.691 milyar dolarlik marka degeri ile listenin 67. sirasinda yer
almaktadir. 4. sirada yer alan Nissan 11.066 milyar dolarlik marka degeri ile listenin 43.
sirasinda yer almaktadir. Son Bir Yildaki Artis listesinin 5. sirasinda yer alan Adobe’nin
marka degeri 7.586 milyar dolar ile listenin 63. sirasinda yer almistir.

Tablo 3.6. Interbrand 2016 Marka Degeri Siralamasinda Ilk 5 Marka

Marka Son Bir Yildaki Artis | Marka Degeri
1 Apple +%5 178.119 Milyar Dolar
2 Google +%11 133.252 Milyar Dolar
3 Coca -%7 73.102 Milyar Dolar
Cola
4 Microsoft +%8 72.795 Milyar Dolar
5 Toyota +%9 52.580 Milyar Dolar

Tablo 3.6’da yer alan Interbrand’in 2016 en 1yileri listesine gore marka degeri en
yiiksek olan 178.119 milyon dolarlik marka degeri ile Apple firmasi olmustur. Apple’in
son bir yildaki artis oram1 %5 tir. Google %11 lik artis ile marka degerini 133.252
milyar dolara ¢ikararak listenin 2. sirasinda yer almistir. Listede dikkat ¢eken firma
Coca Cola son bir yilda %7 lik bir diislis yasamis ve 73.102 Milyar Dolarlik marka
degeri ile listede 3. sirada yer almigtir. Marka degeri olarak 72.795 milyar dolar ile
listenin 4. sirasinda yer alan Microsoft son bir yilda %8 lik bir artis géstermistir. Son
olarak ise 52.582 milyar dolar marka degeri ile listenin 5. sirasinda yer alan Toyota son
bir yi1lda %9 ‘luk bir artis gostermistir.

Interbrand 2016 raporunun ardindan bagimsiz danismanlik firmasi1 Brand
Finance 2017 diinyanin en degerli markalar1 aragtirma sonuglart agiklandi. Elde edilen
sonuglara gore marka degeri olarak liderligi elinde bulunduran Apple yerini Google’a
birakti. Elde edilen sonuglara gore ilk 5 marka Tablo 3.7’de verilmistir.

58


http://www.bestglobalbrands.com/

KAVRAMSAL CERCEVE Sevda DEMIR

Tablo 3.7. Brand Finance Danmismanlik Sirketi 2017 Marka Degeri Siralamasinda Ik 5

Marka
Marka Son Bir Yildaki Artis Marka Degeri
1 Google +%24 109,5 milyar dolar
2 Apple +9%7? 107,1 milyar dolar
3 Amazon.com -% 106,4 milyar dolar
4 AT&T +% 87 milyar dolar
5 Microsoft +% 76,3 milyar dolar

Brand Finance tarafindan yapilan diinyanin en degerli markalarinin belirlendigi
arastirma sonuglarinin en dikkat c¢ekici noktasi listede bir Tiirk firmasinin olmayisidir.
Yine ayni bagimsiz danigsmanlik firmasi tarafindan gergeklestirilen Tiirkiye’nin en
degerli markalari arastirma sonuglari ise Tablo 3.8’deki gibidir.

Tablo 3.8. Brand Finance Danigsmanlik Sirketi 2017 Tiirkiye’nin En Degerli Markalari
Siralamasinda Ilk 5 Marka

Marka Marka Degeri
1 Tiirk Telekom 2,620 milyar dolar
2 Turkeell 1,959 milyar dolar
3 Tirk Hava Yollar1 1,920 milyar dolar
4 Ak Bank 1,579 milyar dolar
5 Garanti Bankasi 1,555 milyar dolar

Arastirma sonuglarina gore, dikkat ¢gekici nokta, iki banka Tiirkiye’nin en degerli
markalari siralamasinda ilk 5°te yer almigtir.

3.3.6. Markalagsmanin Yararlari

Bu boéliimde markalasmanin isletmeler acisindan, tiiketiciler agisindan ve
calisanlar agisindan yararlari ayr1 ayri ele alinmistir.

3.3.6.1. isletmeler Agisindan Yararlar

Isletmeler igin de@er yaratan bir kavram olan marka, hem arz hem de talep
egrisini etkilemektedir. Talep agisindan bakildiginda marka, {iriin/hizmetlerin belirli bir
satis hacminde daha yiiksek fiyatlarla satilmalarina imkan saglamaktadir. Oyle ki giiglii
markalar satis hacimlerin arttirmakta ve miisteri kayip oranlarin1 minimize etmektedir.
Ayni zamanda giiglii markalar, miisteriler ile kurulmus olan iliskiler sayesinde, sabit
talep olusturmak araciligiyla pazara giris konusunda bariyer olusumunu saglamaktadir
(Haigh, 2000: 9). Diger taraftan, marka, {lirlin ve/veya hizmetin kaynagi hakkinda
ihtiya¢ duyulan bilgileri net olarak hedef gruplara sunabilmektedir. Peter (1998)
caligmasinda markanin isletmeye saglayacagi yararlar asagidaki gibi siralamaktadir
(YYarar, 2008: 67):

e Isletmeler, iiriinlerini ve/veya hizmetlerini, sahip olduklari olumlu marka imaj
sayesinde istedikleri fiyattan satma olanagi elde edebilmektedirler.

e Marka sayesinde, isletmeler iirlin/hizmetlerini rakip firma iirlin/hizmetlerinden
ayirmakta, ikame tirlinlerin satin alinmasini engelleyebilmektedir.

e Marka tiiketicilerde marka bagimliligi olusturmakta ve bu sayede talebin
stirekliligi saglanmaktadir.
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e Markalar mevcut miisteri sadakatinin gelismesine ve potansiyel miisterilerin
isletmeye ¢ekilmesine yardimcei olmaktadir.

o Giiclii marka varlig1 kurumsal kimlik ¢alismalarint desteklemektedir.

e Hukuki agidan iiriin ve/veya hizmetleri koruma altina almaktadir.

e Marka ile tiiketici promosyon ve tanitim faaliyetlerine ayrilan biitge daha az
olmaktadir.

3.3.6.2. Tiiketiciler A¢isindan Yararlari

Banines, Fill ve Page (2008), miisterilerin marka hakkindaki diisiincelerini alti
ana baglik altinda incelemislerdir. Bunlar asagidaki gibi siralanmistir (Baser, 2011: 8):

e Markalar, miisterilerin tercih ve se¢imlerinde kolaylik saglamaktadirlar.

e Marka sayesinde iiriin/hizmetlerle ilgili algilanan riskleri ortadan kaldirmakta,
miisteriye, daha kaliteli ve rahat aligveris olanag: tanimaktadir.

e Marka, tiiketicilere triin/hizmet kalite seviyesini anlama konusunda yardimci
olmaktadir.

e Zamanin en degerli sermaye oldugu gilinlimiiz diinyasinda, markalar, tiiketicilerin
iiriin se¢imi i¢in harcadiklar1 zamanin kisalmasina ve aligveris i¢in ayrilan zamanin daha
kaliteli gecirilmesine olanak saglamaktadir.

e Marka sayesinde, tiiketiciler her defasinda yeni bir sey deneme ve ne ile
karsilasacagini bilememe duygularindan arinmaktadirlar.

e Markalar, 6zelligi olan bazi triinlerde kisiler i¢in psikolojik bir rahatlama ve
tatmin yaratabilmektedir.

3.3.6.3. Calisanlar A¢isindan Yararlar:

Markalagsmanin isletme ve tiiketiciler nezdindeki yararlarinin yaninda c¢alisanlar
icin de farkli acilardan yararlari bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Atli, 2013: 154):

o Fiziksel caligma kosullari, licret, yan 6demeler, sosyal imkanlar gibi fonksiyonel
ve ekonomik yararlar icermektedir.

e Insanlarm kendilerini ifade edebilme, aidiyet ve hissiyat kazandirma gibi
ihtiyaclara cevap vererek psikolojik ve sosyal yararlar saglamaktadir.

Markalagsmanin calisanlar i¢in yarari kisa bir 6rnekle agiklanirsa; A ve B adli iki
marka kiyaslandiginda A markasinin satin alinma nedeni markanin heyecan verici
olmast iken Y markasinin prestij saglamasi sebebiyle satin alinmasi karsilagilan bir
durumdur. Her iki markanin tercih edilme sebebi olarak fiziksel Ozellikler onem
arzetmekle beraber, tiiketici zihninde meydana getirdikleri psikolojik 6zellikler de temel
belirleyiciler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayn1 durum ¢alisanlar i¢in incelendiginde
insanlar bir ise sadece yeme, i¢gme, barinma gibi fizyolojik ihtiyaclarini karsilamak icin
girmezler. Isletmenin misyon ve vizyonu, degerleri, kaliteye verdigi 6nem, isin getirdigi
sayginlik, mevcut c¢alisanlarin isletme hakkindaki olumlu diisiinceleri, sosyal
sorumluluk projelerine verilen destekler gibi psikolojik unsurlar da potansiyel
isgliciiniin  bir igletmede c¢alismak istemelerinde belirleyici unsurlar olarak
degerlendirilmektedir.
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3.3.7. Isveren Markas1 Kavram

Isveren markas1 kavrami ilk olarak 1990°l1 yillarda demografik, ekonomik,
sosyo-politik ve teknolojik degisimlerin isgiicli trendlerini yonlendirmesiyle meydana
gelen yetenek savasi (shortage of talent) sirasinda ortaya ¢ikmistir. Yetenek savasinin
yasanmasina neden olan en Onemli sebep ise isgiiciiniin kalifiye olma 6zelliginin
miktarinin ve etkinliginin azalmasidir. Yetenek kitlig1 problemine uzun dénemli ¢6ziim
alternatiflerinden biri olarak igveren markasi gosterilmektedir. Kavramin yaraticisi
Simon Barrow isveren markasini; igveren tarafindan sunulan fonksiyonel, ekonomik ve
psikolojik yararlar paketi olarak tanimlamaktadir (Mosley ve Barrow, 2007: 150-151).

Diger bir tanimlamaya gore, isveren markasi, isletmelerin mevcut ve potansiyel
calisanlarina  yoOnelik  marka  yaratma  siireci  olarak  tanimlanmaktadir
(http://www.bloomberg.com, 10.08.2016).

Kapoor (2010: 51)’ a gore ise isveren markasi, batili bir kavramdir ve “6nde
gelen igveren” (employer of choice) olabilmek icin stratejik goérevin tanimlanmasidir.

Diinyada en gii¢lii isveren markasina sahip sirketler arasinda Apple, Google,
Starbucks, McDonald’s, Nike, Adidas gibi sirketler sayilabilir. Bu sirketlerin ortak
0zelligi ise herkese giiclii bir marka vaadi sunmalaridir. Tiiketiciler bu tiir markalarin
iiriin ya da hizmetlerinden neler bekleyecegi hususunda bilgili olmakla birlikte diger
markalardan ayirt etmektedirler (http://www.businews.eu, 08.09.2016). S6z konusu
sirketlerin marka degerleri incelendiginde diinyanin 6nde gelen basarili sirketleri
arasinda yer aldiklar1 goriilebilmektedir (Bkz. Tablo 3.7, Tablo 3.8).

Pogorzelski ve Harriot (2007) “Finding Keepers” isimli kitaplarinda, igveren
markasinin, bir igyerinde ¢alisan kisilerin fiziksel zihinsel ve duygusal deneyimlerinin
toplamin1 ve ayrica o is yerinde ¢alismay1 diisiinen adaylarin yasamayi iimit ettikleri
deneyimleri kapsadigini belirtmislerdir. Kisaca igveren markasi, isletme hakkinda hem
gercek hem de varsayilan dzellikleri yansitir. Isletme igin sahip oldugu isveren markasi
ya sadakat, verimlilik ve gurur duygusu verir veyahut vermez (http://www.businews.eu,
08.09.2016).

Diger bir tanimlamaya gore isveren markasi, igletmeleri birer igveren olarak
diger isletmelerden ayiran ve farklilasmasini saglayan algilar biitiiniidiir (Bas, 2011:
29). Isveren markas1 olusturma ve isveren markasimi yonetmedeki temel amac, ic
miisteriler olarak adlandirilan mevcut calisanlar1 isletmede tutarken, dis miisteriler
olarak adlandirilan potansiyel ¢alisanlar isletmeye ¢ekmektir.

Ozgen ve Akbayir (2011: 79) isveren markasini, isveren ile ¢alisan arasindaki
duygusal bir bag seklinde tanimlamiglardir. Ayrica bu bagin kuvvetlenmesiyle, isveren
markasinin da giliglenecegini ve zaman iginde kurumun potansiyel calisanlar agisindan
tercih edilir hale gelecegini vurgulamislardir.

Davies (2008: 667-668)’ e gore isveren markasi, mevcut c¢alisanlar ya da
potansiyel adaylar araciligiyla isletme ismi adina saglanan etkileyici ¢agrisimlardir.

Rosethorn (2009: 19)’a gore bir isveren markast kurum ve calisanlar arasinda
cift yonlii bir anlagmadir. Employer Branding A No—nonsense Approach” baslikli CIPD
(Chartered Institute Of Personnel and Development) raporuna gore (2007) isveren
markasi; bir orgiitii digerlerinden farkli kilan ¢ogunlukla soyut nitelikler biitiiniidiir ve
isletmede en iyi sekilde gorev yaparak bagari1 gosteren insanlara hitap etmektedir (Dogru
ve Cakir, 2013: 676).

ABD’de 2007 yilinda Fortune 500 listesinde yer alan isletmelerin %20’si igveren
marka calismalar1 siirdliriiyorken bu oran 2010 yilinda %70’in iizerine cikmistir
(http://www.isverenmarkasi.com, 20.07.2016). Diinyanin farkli 35 iilkesinde 500 binden
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fazla liniversite d6grencisinin ideal isveren algisini 6lgmeye yonelik aragtirmalar yapan
Universum’un Tiirkiye’de 30 tiniversiteden yaklasik olarak 19 bin &grencinin
katilmiyla gergeklestirdigi “2014 Yili Ideal Isveren Arastirmasi” sonuglarina gore
ASELSAN Miihendislik / IT kategorisinde ilk sirada yer almigtir. Aragtirmanin bir diger
carpici sonucuna gore katilimcilar ideal sirket tanimim1i  "Giiven veren, insana saygi
duyan, yaratict ve dinamik diisiinceyi destekleyen ve gercek anlamda kiiresel bir sirket"
seklinde yapmaktadirlar (http://www.aselsan.com.tr, 20.07.2016).

Glinlimiizde isletmeler igveren markalarini ¢esitli iletisim araclarini kullanarak
hedef kitlelerine ulasabilmektedir. Insan kaynaklar1 ile ilgili halkla iliskiler
haberlerinden ise alim ilanlarindaki farklilasmaya, {iniversite kariyer glinlerinden, ¢esitli
sponsorluk faaliyetlerine, en 6nemlisi de sosyal medyaya kadar bir¢ok iletisim araci bu
amagla kullanilmaktadir (http://www.businews.eu, 08.09.2016).

Bir kurulusun, deger onermesini (kiiltiir, sistem, tutum ve g¢alisan iligkilerinin
biitiiniinti) ifade eden igveren markasi, bir organizasyonun Oziinii, mevcut ve ileriye
doniik yetenekleri benimsenecek sekilde yakalar ve sirket icin yeni bir odak noktasi
olusturur. Giiniimiizde, etkin bir isveren markasi, siirdiiriilebilir rekabet avantaji igin
zorunludur. Ornegin, Hintli sirketler, yetenekleri ¢ekmek ve korumak ve nihai olarak
biiyiimek icin stratejik olrak isveren markasina 6nem veriyorlar. Iste bu yeni diinyada
insan kaynaklar1 yoneticilerinin cevaplamaya hazir olmasi beklenen bazi sorular dikkat
cekmektedir (Khosla ve Saxena, 2013: 2).

v Yetkinlik: Isletmemiz, stratejilerini hayata gegirebilmek icin ihtiya¢ duydugu
bilgi, beceri ve yeteneklere ne kadar sahiptir?

v/ Sonug: Isletmemiz, calisanlarin ¢abalarini sirket stratejisi ile uyumlu hale
getirmek i¢in ne Gl¢iide dogru 6nlemler almis ve ne tiir 6diil ve tesvikler belirlemistir?

v Yonetisim: Isletmemiz, yiiksek performans gdsteren bir organizasyon yapisi
olusturmak i¢in gereken iletisim sistemlerine ve politikalara ne 6l¢iide sahiptir?

v Ogrenme ve Liderlik: Isletmemiz, belirsizlikler karsisinda nasil tepki
vermektedir ve degisime adapte olmak icin ne yapar?

3.3.8. isveren Markas1 Yaratma

Gilinlimiizde biitiin isletmeler farkinda olsalar da olmasalar da olumlu veya
olumsuz bir isveren markasina sahiptirler (JWT Inside, 2006: 2). ABD’de 2001 yilinda
138 sirket ilizerinde yapilan arastirmaya gore, sirketlerin %40’1 isveren markasi
uygulamalar gerceklestirmektedir. 2003 yilinda The Economist dergisi okurlar
arasinda yaptig1 arastirmada okurlarin ylizde 61’inin igveren markasi kavramindan
haberdar oldugu tespit edilmistir. Bu gelismelerin ardindan Simon Barrow, Jackie
Orme, Steve Pogorzelski, Jesse Harriot (Monster) gibi farkli yazarlar “isveren markas1”
konusunda kitaplar yazmis ve kavramin bilinirligini arttirmada katkida bulunmuslardir
(http://www.businews.eu, 08.09.2016).

Tiirkiye’de isveren markasi fikri ve uygulamalari 6zellikle orta ve biiylik olgekli
isletmelerde son birkag yildir 6nem kazanmistir. Biiyiik 6l¢ekli sirketler igveren markasi
uygulamalari1 agisindan ii¢ sekilde kategorize edilmektedir. Bunlar (Dogru ve Cakar,
2015: 679):

e Heniiz igveren markasinin varligindan haberdar olmayan igletmeler,

e Isveren markas: calismalarmin sadece reklam / tanitim boyutu ile sinirh
oldugunu diisiinen isletmeler,

e Gicli bir igveren markasi olusturmak i¢in sistematik bir ¢aba igerisine giren
isletmelerdir.
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Bloomberg Businessweek Tiirkiye ve Realta Danigsmanlik isbirligi ile 89
tiniversitede 18 bin 635 6grenci ile gergeklestirilen arastirma sonucu elde edilen veriler
ile 2014 yili En Gozde Sirketler Listesi olusturulmustur. Elde edilen veriler
incelendiginde listedeki mevcut igveren markalarinin agirlikli olarak ikinci ve {igiincii
kategoride yani “Isveren markasi ¢alismalarinin sadece reklam / tanitim boyutu ile
siirli oldugunu diisiinen isletmeler” ve “Giiclii bir igveren markasi olusturmak igin
sistematik bir ¢aba icerisine giren isletmeler” kategorilerinde yer aldig1 goriilmektedir.
Bunlarin disinda kalan isletmelerin igveren markasina iligkin herhangi bir faaliyet ve
caba igerisinde olmadiklarini séylemek miimkiindiir (Bloomberg Businessweek Dergisi,
10.10.2016, http://www.realta.com.tr).

Durum iilkemizde de benzer sonuglarin s6z konusu oldugunu gostermektedir.
Ulkemizdeki isveren markas1 uygulamalarinin agirlikli olarak biiyiik dlgekli sirketlerde
yiiriitiildiigii tespit edilmistir. Ozellikle son yillarda gerek isveren markasi kavramina ve
gerekse uygulamalarina olan ilgi sektorel bazda artis gostermektedir. Bununla birlikte
farkli kuruluslar tarafindan yiiriitiilen isveren markas1 danigsmanliklar1 da her gecen giin
ivme kazanmaktadir. Tiirkiye’de de benzer ¢aligmalarin yiiriitiilmesi s6z konusu olsa da
6zel ve kamu sektoriinde farkindaligin diisiik olmasi ve igveren markasi uygulamalarini
sistematik olarak ytiriiten isletmelerin sayica azlig1 dikkat ¢ekici bir noktadir.

Isveren markasinmi olusturan kilit unsurlar, isletmenin {ist yonetimi, insan
kaynaklar1 yonetimi ve is sektoriinden olusmaktadir (Chunping ve Xi, 2011: 2091). Her
tiirli stratejik 6neme sahip olan karar ve uygulamalarda oldugu gibi isveren markasinin
olusturulmasinda ve yonetilmesinde {ist yonetim biiyiilk 6neme sahiptir. Alinacak ve
uygulanacak kararlar ve galisan katiliminda ki hassasiyet sonucu olarak {ist yonetim
isveren markasinin basarili olmasinda ¢ok énemlidir.

Bir markay1 giiclendiren ve bu giicli siirdiiriilebilir hale getiren bir isveren
markasi yaratmanin merkezinde, isletmenin sahip oldugu fiziksel varliklarindan Gte,
nitelikli insan kaynaginin elde edilmesi, isletmede tutulmasi ve etkin bir sekilde
yonetilmesi yatmaktadir (Dogru ve Cakir, 2015: 679).

Personified Danigmanlik Sirketi (http://img.icbdr.com, 08.05.2017) yapmis
oldugu ¢aligmalar sonucunda igverenler i¢in adaylar: istihdam ederken adaylar iizerinde
gercekei beklentiler olusturmast kritik 6nem tasimaktadir. Sirketin 2008 Kasim ayinda
yaptig1 arastirmadan elde edilen verilere gore katilimcilarin, beklentilerini karsilayan
isletmeleri ¢alismak i¢in 1yi bir yer olarak degerlendirdikleri tespit edilmistir. Bunun
yaninda, isletmeleri caligilabilecek en iyi isyeri olarak degerleniren calisanlarin,
kurumlarin1 bagkalarina da 6nerdikleri belirtilmistir.

3.3.9. Isveren Marka Yénetimi Siireci

Isveren marka ydnetimi, mevcut ve potansiye c¢alisanlar basta olmak iizere
isletmelerin hedef kitle {izerinde iyi bir isveren imaji olusturma siireci olarak
tanimlanabilir.

Son zamanlarda igveren markast kavrami, insan kaynaklar1 diinyasinda
farkindalik yakalamistir. The Economist (2003) tarafindan gergeklestirilen igveren
markas1 arastirmasinda, s6z konusu kavramin insan kaynaklari profesyonelleri
arasindaki farkindalik diizeyinin % 61, insan kaynaklar1 profesyoneli olmayan kisilerde
ise % 41 oldugu belirlenmistir (Oksiiz, 2012: 18).

Lievens ve Chapman (2009: 138)’a gore isletme i¢inde ve disinda, isletmeyi bir
isveren olarak diger isletmelerden farkli ve ¢ekici hale getirmek i¢in isveren markasinin
iyl bir sekilde yonetilmesi sarttir. Sekil 3.10°da goriildiigii gibi isletmenin “en iyi
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calisilacak isletme” algismi olusturacak isveren markasi yonetimi (IMY) siireci bes
asamadan olusmaktadir.

isveren Marka

Degerlendirmesi
Lhgulaga Isveren Marka Kimligi
Calisan Deger
Konumlandirma Onerisi
<«

Sekil 3.10. Isveren Marka Yonetimi Modeli (http://www.isverenmarkasi.com,
10.09.2016).

Isveren marka yonetimi modelinde ilk adim isveren marka degerlendirmesidir.
Potansiyel ve mevcut ¢alisanlarin zihnindeki isveren marka imajinin tanimlanmasin
saglar. Ayrica bu adimda igletmenin ger¢eklestirmis oldugu faaliyetlerin igveren marka
imajma etkisi irdelenmektedir. Ikinci adimda ise isletme isveren marka kimligini
tanimlamak i¢in “Neyi temsil ediyoruz?, Nasil algilanmak istiyoruz?” Sorularina cevap
aramaktadir. Uciincii adimda, isletmenin calisanlarina vaat etmis oldugu duygusal ve
fonksiyonel faydalar1 iceren calisan deger dnermesi belirlenmektedir. Uglincii adimda,
isletmeyi rakiplerinden farkli kilacak belirleyici 6zellik(ler) ya da fayda(lar) siralanir.
Son asamada ise ¢alisan deger onermesinde yer alan vaatlerin gergeklestirilmesi yer
almaktadir. Bu siirecin saglikli bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in profesyonel bir tepe
yoneticisi koordinatorliiglinde isletmenin farkli birimlerinde gérev alan yoneticilerden
olusan bir ekip tarafindan gergeklestirilmesi gerekir.

3.3.10. isveren Markasinin Isletmeler ve Calisanlar Iicin Yararlan

Isveren markasi olusturmak, isletmeleri farkli kilan ve rakiplerinden ayirmada
kullanilan stratejik bir silahtir. Giiclii bir igveren markasi, isletmelere nitelikli isgiiciinii
cekmede, mevcut calisanlarin igletmede tutulmasi ve ¢alisan bagliligi olusturmada yarar
saglarken bunlarin vasitasiyla ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu artirarak bireysel
verimlilige katki saglamaktadir. Bireysel verimliligi sagladig1 olumlu katk: sayesinde de
orgiitsel anlamda verimliligi arttirip kurumsal basariy1r olumlu yonde etkilemektedir.
Hem bireysel hem de orgiitsel verimlilik lizerindeki bu faydalar sayesinde, igletmeleri
giiclii bir isveren markas1 yaratmaya yonlendirmektedir (Oksiiz, 2012: 27; Sagir, 2016:
418-419).

Tablo 3.9’da deginildigi gibi isveren markasmin isletmeler ve calisanlar
acisindan olmak tizere iki farkli agidan yararlar1 s6z konusudur.
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Tablo 3.9. Isveren Markasimin Calisanlar Ac¢isindan Yararlari

Fonksiyonel ve Ekonomik Psikolojik ve Sosyal Yararlar
Yararlar (Mevcut ve Potansiyel Calisanlarin
(Mevcut ve Potansiyel Caliganlarin Elde Edebilecekleri Soyut
Elde Edebilecekleri Somut Yararlar)
Yararlar)
e  Fiziksel ¢alisma sartlari e Kendini ifade edebilme,
o Ucret e Aidiyet hissi,
e  Yan 6demeler e Ogrenme, gelisim ve
e  Sosyal imkanlar vs. kariyer firsati

Oncelikle isveren markasmin c¢alisanlar agisindan vyararlarina deginmek
gerekirse; marka olarak gii¢lii bir isveren daha vasifli ve nitelikli ¢alisanlari isletmeye
cekmekte ve onlarin beklentilerini karsilayabilmektedir. Isletme olarak farkindalik
olusturmak, sadakat ve memnuniyet saglamak ve isletme ile miisteri arasinda duygusal
bir bag kurmak da igveren markasi1 kavraminin temel 6zellikleri arasinda yer almaktadir.

Isveren markasi deneyimi hakkinda 2005 Corporate Research Forum Toplant:
Notlarinda kilit bazi sorulara deginilmistir. Bu sorular sunlardir (Dogru ve Cakar, 2015:
678);

Bu kuruma neden katilmaliyim?

Bu kurumda neden kalmaliyim?

Kurum i¢in neden elimden gelenin en iyisini yapmaliyim?

Neden bir igveren ve isletme olarak bu kurumu 6nermeliyim?

Neden yeniden katilmaliyim?

Isveren markasi stratejisinde belirtilen bu sorularin cevaplari, aslinda mevcut
calisanlarin isletme igerisindeki deneyimleri ve disarida potansiyel c¢alisanlarin
zihinlerinde yaratilan algida yatmaktadir. Kurum icin igerideki deneyimler calisan
bagliligina, disarida yaratilan pozitif algi ise tercih edilebilirlige katk: saglayacaktir.

Isveren markasimnin isletmelere yonelik yararlar1 asagidaki gibi siralanmaktadir
(http://www.isverenmarkasi.com, 20.07.2016):

e Uzun Vadeli Etki: Geleneksel ise alim siireci talep oldugunda calismaya
baslarken, igsveren marka yonetiminde ise alim siirekli bir faaliyettir.

e Bagvurularin say1 ve niteliginde artis: Isveren markas: giiclendikce, isletme,
yiiksek nitelikli adaylarin tercihi haline gelir.

e Odaklanma: Isveren markasi isletmenin is basvurularii ve aday havuzunu
saglikli bir sekilde yonetmesine yardimci olur.

o Teklif kabul oraninda artis: Bir isletmenin isveren markasi gii¢lendikce aktif
olarak is aramayan adaylara sunulan tekliflerin kabul edilme oran1 ytiksektir.

e (alisanlarin isletmeye baglilik diizeylerinde artis: ¢alisilabilecek en 1yi yer algisi
calisan devir oranini diistirecektir.

e Motivasyon ve performans artisi: Calisanlar ¢evrelerindeki kisilerin ideali olan
bir is yerinde ¢alismanin vermis oldugu haz ile yiiksek motivasyon ve performansla
caligirlar.

e Yonetici memnuniyetinde artis: aday kalitesindeki artig, yoneticilerin miilakat
stirecinde harcadiklar1 zamani azaltacak ve daha yetenekli kisilerin istithdam
edilmesinde faydali olacaktir.

e (Calisan referanslarinda artis: calisanlarin igletmeden duyduklari memnuniyet
sonrasi tanidiklarina igletme hakkinda tavsiyede bulunmalar1 s6z konusu olmaktadir.
Cisco ve Google gibi igveren markas: yiiksek sirketler, isgiiclinlin yaklasik %60’ 11
referansa dayali olarak yapmaktadirlar.

NNANENENRN

65


http://www.isverenmarkasi.com/

KAVRAMSAL CERCEVE Sevda DEMIR

e Gigclii bir orgiit kiiltlirii: Karmagik vizyon ve misyon ifadelerinin yerine, sadelik
ve agikligr temel alinarak iletilmek istenen mesajin tiim calisanlarca ayni sekilde
anlasilmasini ve benimsenmesini saglayacaktir.

e Ise alim maliyetlerinde diisiis: Isveren markas1 yiiksek olan isletmelerde ise alim
stirekli bir akis halinde olmas1 nedeniyle donemsel alimlar ¢ok diisiiktiir. Ayrica bu tiir
isletmeler kritik pozisyonlarin1 doldurmakta sorun yagsamazlar.

e Artan rekabet giicii: Isveren markas1 isletmenin insan Kkalitesini
yiikselteceginden, rekabet giicli de bu duruma paralel olarak artacaktir.

Ozetle, basarili isveren markalasmasimin sonuglar1 soyle siralanabilir (Oksiiz,
2012: 22):
Kurum itibarinin artmasi,
Kurum calisanlar1 arasinda fikir birliginin olugmast,
Kuruma yapilacak is bagvuru sayilarinin ve niteliginin artmasi,
En 1yi performansi gdsteren ¢alisanlar arasindaki sirkiilasyon oraninin azalmasi,
Toplam iggiicti verimliliginin artmasidir.

AN NN
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4. TURKIYE’DEN VE DUNYA’DAN YETENEK YONETIMi UYGULAMA
ORNEKLERI

Calismamizin bu bolimiinde Tiirkiye’den ve diinyadan yetenek yOnetimi
uygulamalarina ornek verilerek, bu uygulamalarin isletmelerin kurumsal imajlarina ve
isveren markalarina yapmis olduklar etki hakkinda kisa bir degerlendirme yapilacaktir.

4.1. Apple Yetenek Yonetimi Uygulamalar

1976 yilinda kurulan 'Apple' merkezi Cupertino'da bulunan; tiiketici elektronigi,
bilgisayar yazilimi ve kisisel bilgisayar tasarlayan, gelistiren ve satan Amerikan ¢ok
uluslu bir sirkettir. Steve Jobs, Steve Wozniak, Ronald Wayne tarafindan kurulan
sirketin 2015 yil1 itibariyle sadece Amerika’da 265 adet Apple magazasi bulunmaktadir.
Tiirkiye kurulan Apple Store sayisi ise heniiz sadece 2 adettir. Her satis noktasinda
hemen hemen yiizden fazla ¢alisana sahip olan sirketin, sadece Apple Store galisan
sayist 30.000° in iizerinde oldugu disiiniilmektedir. Diger sirketler gibi miisteri
memnuniyetini 6n planda tutan sirket bu basarisin1 siliphesiz siirekli giiliimseyen
calisanlar1 sayesinde elde etmektedir. Bu noktada mevcut calisanlarin yaninda
potansiyel adaylar iginde ideal bir igveren konumundadir.

Apple’mn insan kaynaklart uygulamalart su sekildedir (http://www.retailler.net,
26.05.2017):

Ise Ahm Siireci: Online basvuru formunun doldurulmasi ile baslayan is basvuru
stireci, ilk goriismeye cagirilan adaylara sirket ve triinleri hakkinda yazili bir testin
yapilmasiyla baglamaktadir. Bu testten basari ile gegen adaylar tekrar bir miilakat i¢in
davet edilmektedir. Farkli 6l¢me teknikleri kullanilarak gerceklestirilen 6 farkli miilakat
sonucunda basarili olan adaylarin ise alinmasi s6z konusu olmaktadir.

Egitim ve Gelistirme: Apple, tim yeni ¢alisanlar: i¢cin “Cekirdek” ad1 verilen
bir egitim programi uygulamaktadir. 10 giinliik sliren bu egitimde Apple’n tarihi,
basarilari, misyonu gibi sirket hakkinda temel bilgiler yaninda ¢alisanlarin emeklilik
haklari, basarili ¢alisanlar icin hisse senedi primleri gibi bilgiler de verilmektedir.
Cekirdek egitim programinin tamamlanmasi ile tiim adaylar, ¢alisacaklar1 pozisyonda
bulunan deneyimli bir Apple ¢alisaninin gozetiminde igbagi egitim almaktadir.
Calisanlarin  gorev i¢in hazir olup olmadiklarina gozetimi altinda bulunduklari
mentorleri karar vermektedir.

Ucret Politikalari: Apple calisanlar1 deneyimlerine gore iicretlendirilmektedir.
Saatlik tcretler 12-40 dolar arasinda pozisyona ve isin zorluk derecesine gore
degismektedir. Ayrica calisanlar yillik gelirlerinin %10’u degerinde hisse opsiyonu,
yilda bir kez gecerli olmak {izere bir iiriinde %25, {i¢ liriinde %15 ve istedikleri kadar
kullanabilecekleri %10 indirim hakkina da sahip olmaktadirlar.

Kendisini miikemmeliyetci, idealist ve mucit olarak tanimlayan sirket her zaman
iiriin ve stiregleri kesfetmeye calisirken en iyinin pesinde olduklarini ifade etmektedir.
Parlak fikirlerin ve ¢aliskanligin 6diillendirildigi sirkette ¢alisanlarin teknoloji ile i¢ ice
olmast saglanmaktadir. Pozisyonlara gore esnek calisma imkanlar1 sunan Apple,
calisanlara teknoloji ve miisteri goriismelerine yaklasim konusunda online bir program
araciligiyla egitim vermektedir. Calisanlar arasindaki iletisim goriintiilii goriismeler ve
sohbet araglar1 vasitasiyla kuvvetlendirilmektedir (https://www.apple.com/jobs/tr,
05.07.2017).

Apple store’da ¢aligmak isteyen adaylar i¢in belirlenen pozisyonlar ve gorevler
sunlardir (http://www.elmadergisi.com, 13.08.2017):
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Apple- Specialist (Bilirkisi): Uriinler hakkinda oldukgca bilgili olan ¢dziim ve
satis konusunda miisteriye yardimci olacak kisilerdir. Olaganiistii bir miisteri deneyimi
yasatmak i¢in secilmis ve egitilmislerdir. Aslinda bu kisiler, gelen miisteriler i¢in apple
deneyimini yagsatmaktan sorumlu arkadaslar olarak tanimlanmaktadir.

Apple-Expert (Uzman): Miisteri ihtiyaglarina gore, en uygun cihazi dnerecek
ve misteriyi yonlendirecek bilgiye sahip kisilerdir. Ayni zamanda satista yapan
uzmanlar, Uiriiniin satisindan sonra kurulum i¢in yardimci olan kisilerdir.

Apple-Creative (Yaratic1): Apple diinyasina yeni girmis Kkisilere, Apple
tirinlerinde bulunan, yazilimlar hakkinda egitim veren kisilerdir. iLife, OS X, iOS,
iWork gibi programlar hakkinda egitim veren bu kisiler, workshop olarak adlandirilan
egitimlerde, teke tek ya da grup halindeki kisilere egitim verebilmektedirler.

Apple-Genius (Dahi): Uriinde ortaya c¢ikan bir sorun ya da donanimsal bir
sikintt1 s6z konusu oldugunda basvurulacak kisilerdir. Geniuslar belirtilen sorunlari
¢Ozmek i¢in hizmet vermektedir.

Apple- Inventory Specialist (Envanter Uzmani): Magazanin temel tas1 gibi
goriilen envanter uzmanlari magazanin diizeninden sorumludurlar. Magazada biten
stoklar1 yenilemek onlarin en 6nemli gorevleridir. En yeni iirlinler, her zaman onlar
tarafindan tecriibe edilmektedir.

Apple-Business Specialist (Kurumsal Miisteri Uzmam): Diger pozisyonlarda
mavi renk polo yakali t-shirt giyen ¢alisanlarin aksine magazada giydikleri siyah polo
yakali t-shirtleri ile kolayca fark edilebilen kisilerdir. Adindan da anlasilabilecegi gibi,
daha ¢ok sirketlere satislardan sorumludurlar.

Ayrica Apple sirketinin bu denli basarili olmasinda etkili olan diger unsurlar
sOyle siralanabilir:

v Apple, kurumsal imajinin ve igveren markasinin yiiksek olmasi sebebiyle
yetenekli ¢alisan bulma konusunda ¢ok fazla zorluk ¢ekmemektedir.

v 360 derece yonetim anlayisi benimsenmektedir.

v" Apple, en fazla ¢alisilmak istenen sirketlerin basinda yer almaktadir.

v’ Magazalarda kasa ya da kasiyer bulundurulmamaktadir. Siireglerin ¢ok hizh
islemesine katki saglayan bu durum siiphesiz siireglerin iyi kurgulanmasindan ve tiim
calisanlarin kurum kiiltiiriinii tam olarak benimsemesinden kaynaklanmaktadir.

v" Apple farkl: iilkelerden yetenekleri gekmek vasitasiyla yetenek havuzunu daima
ding ve taze tutmay1 basarmaktadir.

4.2. Google Yetenek Yonetimi Uygulamasi

Her yil iki milyon is basvurusu alan Google, Fortune dergisi tarafindan
gerceklestirilen 2012 yili "Calisilacak En Iyi 100 Sirket" siralamasinda iigiincii kez
birincilige sahip olan tek sirket Ozelligi tasimaktadir. Interbrand tarafindan
gerceklestirilen 2017 yili en iyi marka degeri siralamasinda ise yine birinciligi elinde
bulundurmaktadir. Google'in ilk kuruldugu giinden bu yana savundugu temel felsefesi,
"Gergekten akilli olan insanlar1 igse alalim ve ne istiyorlarsa onu yapmalarini
saglayalim" seklindedir. Bu felsefe ile hareket eden sirketin biiylik bir boliimiini
mithendis c¢alisanlarindan olusmaktadir. Ayrica Google ¢aliganlart zamanlarinin yiizde
20'sini yeni disiinceler {iiretmek i¢in harcamaktadirlar (https://www.dunya.com,
05.08.2017).

Google, iiriin, pazarlama ve tanitim alanlarinda getirdigi yenilikler ve sira dist
uygulamalar sayesinde 6n planda olan bir sirket 6zelligi tagimaktadir. Sirketin bu
alanlarda basar1 elde etmesindeki en temel faktér insan yoOnetimi alanindaki
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uygulamalari ve bu uygulamalar1 sekillendirirken kullandig1 stratejik karar alma
mekanizmalart yer almaktadir. Bir¢cok isletmenin  gegmis tecriibelere, yasal
diizenlemelere ve yeri geldiginde kisisel goriislere dayali karar alma mekanizmalarini
kullandig1 giiniimiizde Google, bu unsurlara veri analizini ve detayli istatistiksel
caligmalar1 da ekleyerek farkini ortaya koymaktadir. Bu farkin yaratildigi birime ise
“Calisan Analitigi” adi verilmistir. Google, calisanlariyla ilgili aldig1 tim kararlar
yaptig1t analizler ve elde ettigi verilere dayali olarak gerceklestirmektedir
(http://insankaynaklarigunlugu.com,12.08.2017).

Google Calisan Analitigi Boliimiiniin Yoneticisi Laszlo Bock’un tarafindan 7
Nisan 2015 tarihinde yazilan Work Rules (Calisma Kurallari) isimli kitap google insan
kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili detayli bilgilerin yer aldigr énemli bir kaynak olarak
gosterilmektedir. Kitapta Google Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ile ilgili olarak su
onemli bilgilere yer verilmektedir;

Ise Alim Siirecinde Citamin Yiiksek Tutulmasi: Bir pozisyonunun ne kadar
siire bos kaldig1 degil o pozisyona alimi yapilan adaymn ne kadar nitelikli oldugu
onemlidir. Kaliteden asla taviz verilmemektedir. Iyi bir ise alim kararinin insan
kaynaklarinin diger asamalarinda yapilan harcamalar diisiirecegi 6negoriilmektedir.

Ise Ahm Siireclerinde Calisanlarin Referanslarimn Dikkate Alinmasi:
Google’da c¢alisanlarin  tanidiklarin1  Onerebilecekleri bir aday referans sistemi
mevcuttur. Calisanlara “Arkadasinizi 6nerin” demek yerine “New York’taki X
pozisyonu i¢in uygun olabilecek Y konusunda yetenekli tanidiginiz var m1?” sorusu
yoneltilmektedir.

Ise Alim Siirecinde Objektif Degerlendirmenin Yapilacagi Bir Sistemin
Kurulmasi: Google’daki tiim miilakat siireclerinde aday 4 farkli seviye tarafindan
degerlendiriliyor: Ise alim yoneticisi, pozisyonun es calisanlar1 (peers), pozisyonun
astlar1 ve farkli birimden bir yonetici ile gerceklestirilen miilakatlardan olugsmaktadir.
Google sirket kiiltiiriine paralel olarak; alimi yapilan adaya baglh olacak g¢alisanlarin
kararina daha fazla onem veriliyor. Miilakat i¢in uygulanan ydntemler ise bilimsel
analizlere ve siirekli yapilan degerlendirmelere bagli olarak belirlenmektedir. tercih
edilen miilakat yontemi genel biligsel beceriyi dl¢en testlerin ve yapilandirilmis miilakat
yonteminin birlikte kullanilmasidir.

Google CEO'su Larry Page, Fortune Dergisi'nde yer alan sdylesisinde, sirketin
calisanlar i¢cin sagladig imkanlardan bazilarini sOyle siralamigtir
(https://www.dunya.com, 05.08.2017):

v' Calisanlarin, kendilerini sirketin bir pargas1 seklinde hissetmeleri saglanmakta ve
dolayistyla verimlilikleri arttirilmaktadir.

v’ Calisanlarin  hangi saatlerde ¢alistiklari1  izlemek yerine, sonuglarla
ilgilenilmektedir.

v’ Calisanlarin saglik sorunlari ile yakindan ilgilenilmektedir. Ozellikle sigaranin
birakilmasi konusunda galisanlara destek olunmaktadir.

v Ucretsiz yemek ve ¢ocuk bakimina kadar sirket tarafindan ¢alisanlarina sunulan
miikemmel hizmetlerin varlig1 6nemli bir motivasyon kaynagi olmaktadir.

v" Caliganlarin sirkette rahatca spor yapabilecekleri ortamin olusturulmustur.

v’ Caliganlarin sagliklarma dikkat edildigi igin saglikli beslenmelerine de 6zen
gosterilmektedir.

v’ Calisanlara saglik problemleri sebebiyle en kisa siirede miidahale edebilecek
calisanin rahatsizligindan dolay1 sirketten ¢ikmasini gerektirmeyecek sirket i¢i doktorlar
tarafindan hizmet verilmektedir.
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Sekil 4.1. Google Insan Kaynaklarmin En Iyi Bes Uygulamasi

“Proje Oksijen” arastirma ¢alismasi ile ¢alisanlarin iistiin performans sergilemesi
ve kuruma bagliliklarin1 artmasi i¢in “cok 1iyi yoneticilere” ihtiya¢ duyuldugu
vurgulanmigtir. Sirketteki tiim yoneticilerin performanslar1 ¢alisanlari tarafindan, yilda
2 defa olmak iizere c¢alisanlar tarafindan degerlendirilmektedir. Diger bir uygulama,
sirket igerisinde bir alt grup olarak kurulan PiLab (People & Innovaton Laboratory)’da,
daha verimli bir ¢caligma ortaminin elde edilmesi igin neler yapilmasi gerektigi hakkinda
aragtirmalarin gerceklestirilmesidir. Google, ge¢mis tecriibelerine ve elindeki verilere
dayanarak, matematiksel bir algoritma gelistirmistir. Calisan baglilig1 algoritmast adi
verilen bu algoritma ile sirketten kimlerin ayrilmaya daha meyilli oldugu
anlagilabilmekte ve bdylece proaktif davranarak ilgili kisiler i¢in ¢oziim Onerileri
gelistirilebilmektedir. Google’da ise alim siirecinde kullanmak {izere ise alim
algoritmasi gelistirilmistir. Bu algoritma hangi adaylarin ise basladiktan sonra daha
basarili olacagi {lzerine tahminde bulunulmasina yardimer olmaktadir. Yapilan
tahminler ise alim siireglerinde birer veri olarak kullanilmaktadir. Son olarak, google’da
geleneksel simif i¢i egitim ydntemi yerine isbasi egitime Onem verilmektedir.
Calisanlarin kendilerinin yonlendirdigi siirekli 6grenme siireci ve yeniliklere adaptasyon
siireci  sirketteki  anahtar  calisan  yetkinlikleri arasinda yer  almaktadir
(http://insankaynaklarigunlugu.com, 12.08.2017).

4.3. Avon Yetenek Yonetimi Uygulamasi

Geng ve girisimci bir kitap saticist olan David McConnell kitaplarin1 satin alan
bayanlara hediye amaciyla verdigi parfiim numunelerinin kitaplarindan daha ¢ok ilgi
cektigini gormiis ve 1886 yilinda New York’ta “The California Perfume Company”
isimli girketini kurmustur. Sirket, 1939 yilinda Avon Products ismini alarak tiim
diinyada hizla biiylimiis ve bir numarali dogrudan satis organizasyonu olmustur. 6
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kitada, 100’den fazla {iilkede, 40.000’in {izerinde c¢alisana sahip olan sirket yillik
ortalama 8 milyar dolarin izerinde satis gerceklestirmektedir.
Avon’un Tiirkiye’deki varligi ise 1993 yilinda Eczacibasi ortakligi ile gerceklesmistir.
Sirket, 2000 yilindan bu yana da dogrudan satis sektoriinde pazar liderligini siirdiirerek
500’lin tizerinde ¢aligsani ile hizla biiyiimeye devam etmektedir.

“Gliven, saygi, inang, algakgoniilliilik ve diiriistliik” temel degerlerine sahip
olan avon ve insan kaynaklari ekibi degerlerin benimsenmesi ve yasatilmasi agik
iletisim kanallarinin  oldugu, farkliliklara deger verilen, sorumluluk alinan ve
sorumluluk verilen, paylasimci, adil, esit firsatlarin sunuldugu ve en yiiksek ahlaki
standartlarin benimsendigi bir giiven ortaminin olusturulmasi ve devaminin saglanmasi
i¢in ¢aba harcamaktadir.

Avon ige alim siireci sirketin, kisa ve uzun donemli is hedefleri dogrultusunda,
insan kaynagi ihtiyacinin ve ilgili pozisyon i¢in gereken bilgi birikimi, tecriibe ve
yetkinliklerin belirlenmesiyl baglamaktadir. Bu kriterler dogrultusunda 6ncelikli olarak
i¢c kayaklar degerlendiriler gerek duyulmast halinde ise c¢esitli dis kaynaklar
degerlendirilmektedir. Se¢gme ve Yerlestirme Siireci ise Sekil 4.2°deki gibi
Ozetlenmektedir (http://www.avon.com.tr, 05.07.2017):

Agik olan pozisyonun
WWW.avon.com.tr ve Bagvurularin Pozisyonun niteliklerine
www.Kkariyer.net degerlendirilmesi ve uygun olarak asagidaki
sitelerinde ve/veya —>| aramlan kriterlere gére ———> | degerlendirme araglarinin
gazetelerin Insan olumlu adaylarin tiimiiniin veya bazilarinin
Kaynaklar1 ekiplerinde belirlenmesi uygulanmast
duyurulmasi

v

Genel Yetenek Testi
uygulamasi

Grup goriismeleri
Yetkinlik bazh o Referans kontrollerinin
goriismeler ——> | llgili boliim ile goriisme yapilmasi

Degerlendirme
Merkezi Uygulamalari

Kisilik envanteri
uygulamasi

!

Olumlu adaylara is >
teklifinin sunulmasi

Avon‘a adaptasyon
stirecini hizlandirmak
S amaciyla olusturulan
kapsaml1 oryantasyon
programinin
gerceklestirilmesi

Tiim adaylara siirecin
sonucu ile ilgili
bilgilendirme yapilmasi

Sekil 4.2. Avon Se¢me ve Yerlestirme Siireci
Avon insan kaynaklar1 uygulamalari hakkinda elde edilen veriler asagidaki

gibidir (http://www.kariyer.net, 05.07.2017):
e Dogru yeteneklerin belirlenerek kuruma katilmasinin saglanmasi,

71


http://www.avon.com.tr/
http://www.kariyer.net/

TURKIYE’DEN VE DUNYA’DAN YETENEK YONETIMI... Sevda DEMIR

e Kuruma katilan adaylara profesyonel gelisim ve kariyer olanaklar1 sunarak
gelisimlerinin saglanmasi,

e Calisanlarin kendilerini degerli hissettikleri, sirket degerleri ile biitlinlesmis
yiikksek performansli, elde edilen basarilarin takdir edildigi bir calisma ortaminin
olusturulmasi,

e Dinamik, siirekli, gelisen ve basar1 odakli bir is ortaminda fark yaratan kisiler ile
birlikte caligmak,

e fletisim becerileri gelismis ve takim calismasina yatkin olan, kendisini
gelistirmeye 6nem veren, paylasimci, planli, basar1 ve sonu¢ odakli adaylarla ¢calismak,

e Tim calisanlar herhangi bir Onyargt olmaksizin egitim ve gelistirme
faaliyetlerinden yararlanmasi i¢in calisilmaktadir. Bu amacla kurulus i¢i veya disi
egitimler organize edilmekte, kiitiiphane gibi herkesin kullanimina agik olan araglar
sunulmakta ve performans sisteminden tiim calisanlar tarafindan yararlanilmasi i¢in
rehberlik hizmetleri verilmektedir.

e (Calisanlar kendi kisisel gelisimlerinden birincil derecede sorumludur. Y onetici
ve insan kaynaklari bu noktada calisanin bir ortagi olarak ona gereken geribildirimi
vermekten ve ihtiya¢ duydugu kaynaklar1 saglamaktan sorumludur.

e Performans dereceleri icretlendirmeyle iliskilendirilmistir. Buna ek olarak,
calisan memnuniyetine yonelik Calisan Bagliligi Anketi, odak grup ¢alismalari, takim
calismasi aktiviteleri ve c¢alisanlarin ilgisini ¢ekecek 6gle seminerleri gibi i¢ iletisim
aktiviteleri organize edilmektedir.

e Etkin bir performans sistemi ile birlikte c¢alisanlarin sene igerisindeki
performanslar1 degerlendirilmekte, ihtiyaglar1 dogrultusunda gelistirerek agilacak olan
yeni pozisyonlarda i¢ potansiyele dncelik verilmektedir.

e Olusturulan yetenek havuzlar1 sayesinde ¢alisanlarin kuruma bagliliklart
saglanmaktadir.

4.4. Garanti Bankasi Yetenek Yonetimi Uygulamasi

1946 yilinda Ankara'da 103 ortagin katilimiyla bir anonim sirket olarak kurulan
Garanti Bankasi, 30 Haziran 2017 tarihi itibartyla 335,9 milyar Tiirk Lirasi’na ulasan
konsolide aktif biiyiikligii ile Tiirkiye'nin en biiyiik ikinci 6zel bankasi konumuna
yiikselmistir. Garanti bankasi 1946 yilinda ilk subesini Ankara da, ikinci subesini ise
Istanbul da agmustir. 7 yilda sube sayisim 22'ye ¢ikarmayi basaran garanti bankasi, 1990
yilinda ilk halka arzin1 gergeklestirdi. 1993 yilinda Tiirkiye'de ilk kez yurtdisina hisse
thracimt gergeklestiren kurum olmustur. Hizmetlerini siirekli gelistirerek, 1995 yilinda
ise “Oglen Acik Banka” uygulamasini baslatan ilk banka olarak basarilarina yenilerini
eklemistir. Garanti bankasi, 1997 yilinda, internet ve telefon bankaciligin1 bir arada
sunan ilk Tiirk bankasi oldu. Garanti, siirdiiriilebilir bankacilik anlayisini, spordan
egitime, sanattan dogaya ve is diinyasini bilgilendirmeye kadar farkli alanlardaki
toplumsal yatirim programlari ile giiclendirmis giinlimiizde bu anlayisini daha basarili
sosyal sorumluluk projelerine imza atarak pekistirmeye devam etmektedir. Ayrica
insana yapmis oldugu yatirim sayesinde, 2017 yili igerisinde Garanti Emeklilik
diinyanin en onemli is odiillerinden biri olarak bilinen "Global Is Miikemmelligi
Odiilleri"nde "Fark Yaratan insan Kaynaklar1 Ekibi" &diiliine layik gériildii. Garanti
Yatirrm Aon Hewitt tarafindan “En lIyi Isyeri” &diiliine layik goriildii. Aon Hewitt
tarafindan gerceklestirilen ankete gore garanti bankasinda 2015’e gore 2016°da calisan
bagimlilig1 6nemli Sl¢iide arttigi, Genel Midiirlik birimlerinde bagliligin %48’den
%359’a ve satis ekibinde ise %74’den %85’e yiikseldigi belirlenmistir. 2016’da toplam
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calisan baglilig ise %75 olarak tespit edilmistir
(https://www.garantiinvestorrelations.com, 10.07.2017).

Garanti  bankas1 insan  kaynaklar1  politikalart  sOyle  agiklanabilir
(https://www.garanti.com.tr, 10.07.2017 ):

v Calisanlar Kendi Kariyer Planlarim Kendileri Yaparlar: garanti bankasi
calisanlarinin her biri kendi isinin lideri olarak kabul edilmektedir. Olusturulan yetkinlik
ve performans degerlendirmeleri sonucunda c¢alisanlar kariyer hedeflerini yoneticileri
ile birlikte kendileri planlamaktadirlar. Bu sayede garanti bankasi yoneticilerini kendi
icinden yetistirmektedir.

v Hedeflerle Yonetim ve Performans Degerlendirme: yilin basinda belirlenen
kurum hedefleri dogrultusunda, ¢alisanlar yoneticileri ile birlikte kendi goérevlerine
uygun hedefler belirlemektedirler. Yilsonunda planlanan ve gergeklestirilen hedefler
karsilastirilarak performans diizeyleri belirlenmektedir.

v Yetkinlik Bazh Kariyer Gelisimi: Yetkinlikler, se¢gme ve yerlestirme
kriterlerinin olusturulmasi, kariyer firsatlari, terfiler, proje ekipleri gibi cesitli acik
pozisyonlar i¢in uygun Kkisilerin tespitinde onem tasimaktadir. Egitim ve gelisim
ithtiyaglarinin belirlenmesi, egitim tasarimlar1 ve kariyer planlarinin olusturulmasi biitiin
Insan Kaynaklar1 Yénetim Sistemleri'nin temelini olusturmaktadir.

v Kariyer Firsatlar1 Programm: kurum mevcut olan agik pozisyonlarin
doldurulmasi i¢in oncelikli olarak i¢ kaynaklardan yararlanma yoluna girmektedir. Bos
olan pozisyon ve gerektirdigi nitelikler kurum ici is ilan1 olan Kariyer Firsatlar1 Biilteni
araciligr ile ¢alisanlara duyurulmaktadir. Gorev i¢in kendisini uygun bulan i¢ adaylar,
herhangi bir kisi veya yoneticiden onay almadan basvuruda bulunabilirler. Kriterlere
uygun oldugunu diisiinen adaylar yoneticilerini bilgilendirirler. Pozisyon i¢in uygun
olmayan adaylar ise aday havuzuna alinmaktadir.

v’ Garanti'de Yiikselme, Basar1 ile Dogru Orantihdir: Garanti bankasinda
yiikselme, dikey veya yatay yonde olabilmektedir. Yetki, sorumluluk ve iicret artisin1 da
beraberinde getirmektedir. Calisanlarin bir iist goreve gecebilmesi icin, o gorev
taniminin gerektirdigi bilgi ve deneyim gibi 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir.
Garanti bankasinda kariyer yollar1 yalniz banka bolimi ile sinirli olmamaktadir.
Calisanlarin, diger Garanti istirakleri arasinda da gecis yapmasi miimkiin kilinmastir.

v 360 Derece Geribildirim Uygulamasi: Garanti Bankasi Bolge, Birim, Sube
Miidiirlerinin  yonetsel yetkinlikler bazinda giiglii yonlerini, gelisim alanlarini
belirlemek ve bu dogrultuda yoneticilerin mesleki ve kisisel gelisimlerine katkida
bulunmak amaciyla yilda bir kez 360 derece degerlendirme uygulamas: yapilmaktadir.
Uygulama ile yoneticilere giiclii ve gelismesi gereken yonleri hakkinda birebir
geribildirim verilmekte ve bu yonler hakkinda farkindalik yaratilmaktadir.

v Degerlendirme ve Gelistirme Merkezi: Degerlendirme ve Gelistirme Merkezi
Uygulamasinda Sube Miidiiri Adaylarmin giiglii yonlerini, gelisim alanlarin1 ve
potansiyel alanlarin1 yetkinlikler bazinda degerlendirmek ve adaylari yoneticilige
hazirlamak amacglanmaktadir. Degerlendirme sonucu elde edilen bilgilere dayanarak,
adaylara bir degerlendirici tarafindan giiclii yonleri, gelisim alanlar1 ve potansiyel
yonleri hakkinda geribildirim verilmektedir. Degerlendirme siirecinden gecen her bir
aday gelisim alanlar1 dogrultusunda egitim programlarina alinmaktadir.

Son olarak, Garanti Bankasi, ISO 9001 Kalite Sistemi Belgesi'nden sonra,
sitketlerin insan kaynaklar1 uygulamalarmin kalitesini belgeleyen diinyadaki tek
uluslararas1 standart olan Investors in People (IIP - Insana Yatirim Yapanlar)
sertifikasin1 “Altin” kategoride ikinci kez almaya hak kazanan ilk ve tek Tiirk
kurumudur. 2005 yilinda IIP sertifikasi alan ilk Tiirk sirketiyken, 2009°’da standartlarin
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tizerinde performans gosteren sirketlere verilen “Gilimiis” sertifikayla odiillendirilmistir.
2012 yilinda ise Tirkiye’de IIP sertifikasini “Altin” kategorisinde alan ilk ve tek banka
olmustur. 2015 yilinda ise bu sertifikayr korumay1 basaran Garanti Bankasi, sektorde
fark yaratan basarisinin ardindaki en 6nemli unsurun kaliteli insan kaynagi olduguna
inanmakta, c¢alisanlarinin yeterlilik ve becerilerini artirmaya yonelik yatirimlarini
araliksiz stirdiirmektedir.

Calismamizin bu boliimiinde apple, google, avon ve garanti bankasi gibi
caligilabilecek en iyi igyeri olma oOzelligi tasiyan sirketlerin yetenek yoOnetimi
uygulamalar1 konusunda bilgiler verilmistir. Yetenek yonetimi konusunda basarili olan
isletmeler ve uygulamalari konusunda 6rnek sirket sayisini arttirmak gerekirse bu
sirketler asagidaki gibi siralanabilir;

Borusan Holding: Kisisel gelisim i¢in seminer, kurs ve web tabanli egitimler
verilmekte ve calisanlar i¢in sirketler ve pozisyonlar arasinda rotasyon uygulamasi
yapilmaktadir. Stirekli yiiksek performans ve potansiyel gosterenler “Kariyer Planlama”
programi ile yonetici aday1 olarak yetistirilmektedir. Basarilar performans zammi ve
tesvik primleri ile 6diillendirilmektedir. Borusan Holding Genel Miidiir Yardimcisi Can
Bi yetenekli ¢alisanlarin iste tutulmasina iliskin goriislerini (Bi, 2003: 248); “yaptigi
isin o igletmeye katkisin1 ve kendisini gelistirdigini gorebilmek, bir isletmeyi tercih
etmekte ve orada kalmakta onemli yer tutmaktadir” seklinde belirtmistir.

Anadolu Grubu: yetenekli isgiiciinii ¢ekmek ve tutmak konusunda gelistirilen
stratejilerin sonuglarini inceleyerek, insan kaynaklari sistemlerini daha da gelistirmeye
calismaktadir. Calisanlarin nitelikleri ile bulunduklart pozisyonun uyumlu hale
getirilmesi amaglanmaktadir. Calisanlarin niteliklerini gelistirmeleri i¢in insan
kaynagina yonelik yatirim yapilmaktadir (http://www.capital.com.tr, 05.04.2017).

Petrol Ofisi: yetenekli ¢alisanlari ise almak igin yetkinlik temelli miilakatlar
yapmakta, aday isin gerektirdigi yetkinlikleri karsiliyorsa ise alinmaktadir. Yetenekli
calisanlar1 kaybetmemek icin bu bireyler en dogru iste ve tiim potansiyellerinin ortaya
cikarilabilecegi sekilde calistirilmaktadir. Sirketin  tiim boliimlerinde  deneyim
kazanmalari i¢i rotasyon olanaklar1 saglanmaktadir (Tekinay, 2003: 4).

Danonesa: Calisanlar sirkete katildiklar1 glinden itibaren kisisel ve
organizasyonel gelisimleri i¢in gerek duyulan egitim ve gelisim programlarindan
faydalanabilmektedir. Bu programlar yillik performans ve gelisim siireci gergevesinde
kigilerin bireysel ihtiyaglari dogrultusunda belirlenmektedir. Gerektiginde bu
programlar  ¢esitli  projeler ve gorev  rotasyonlariyla  desteklenmektedir
(http://www.capital.com.tr, 05.04.2017).
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5. YONTEM

Bu boliimde arastirmanin; amaci, Onemi, kapsami (evren ve Orneklem),
aragtirma sinirhiliklar, arastirmada kullanilan veri toplama araglari ve ydntemi,
arastirma modeli ve hipotezleri ele alinmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmamizda, bankacilik sektoriinde gerceklestirilen yetenek yoOnetimi
uygulamalarinin kurumsal imaj ve markalasma {iizerindeki rolii incelenecektir. Bu
kapsamda arastirmamizin amaclar1 asagidaki gibi siralanabilir:

1. Katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemek.

2. Kahramanmaras ili bankacilik sektoriinde gergeklestirilen yetenek yoOnetimi
uygulamalar1 hakkinda bilgi edinmek.

3. Bu sektorde calisan kisilerde kurumlarina yonelik olusan kurumsal imaj ve
isveren markasi algilarini belirlemek

4. Kurumun calisanlarin kurumsal imaj ve igveren markasi algilarinin hedef kitle ile
olan iligkilerine yansimasini belirlemek.

5. Kurumun yetenek yonetimi uygulamalarindaki etkinligi ile ¢alisanlarinda olusan
kurumsal imaj ve isveren markasi arasindaki iliskiyi belirlemek.

6. Kurumlarin yetenek yonetimi uygulamalar1 ve calisanlarin kurumsal imaj ve
igveren markasi algilari ile ilgili ortaya ¢ikmis ya/ya da ¢ikabilecek sorunlari belirlemek
ve bu sorunlarin giderilmesine yonelik dneriler sunmak.

Kisacas1 arastirmamizin temel amaci Kahramanmaras ilinde bankacilik

sektorlinde faaliyet gosteren bankalarin insan kaynaklar1 yonetiminin yeni vizyonu olan
yetenek yOnetimi uygulamalarini belirlemek ve bu uygulamalarin kurumsal imaj ve
isveren markalarina olan katkisini ortaya ¢ikarmaktir.

5.2. Arastirmanin Onemi

Gilinlimiiz rekabet ortam1 ve yetenek kitlig1 gibi sebeplerle yetenegin 6n planda
tutuldugu hizmet sektorii yasanan degisim ve gelismeler dogrultusunda g¢alisanlarin
ihtiyaclarina cevap vererek, yetenekli ve kiymetli calisanlar1 isletmelerine ¢ekmek,
gelistirmek ve elde tutarak isgiicii performansini maksimum seviyeye ¢ikarabilmek i¢in
yetenek temelli bir yaklasim benimsemeye baslamislardir. Ozellikle bankalar yetenek
ve yaraticiligin kritik 6neme sahip oldugu bir sektdrde faaliyet gostermektedir. Hizmet
sektoriinde faaliyet gOsteren diger isletmeler gibi bankalarda da calisan personelin
yiiksek niteliklere sahip olmasi kaginilmaz bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu sebeple, insan kaynaklar1 yonetiminin yeni vizyonu olarak goriilen yetenek yonetimi
yaklasimi aragtirmamizin ana konusu olarak goriilmektedir. Ayrica ifade edilmelidir ki,
iilkemizde hizmet sektoriinde yetenek yonetimi uygulamalarinin istenen diizeyde
olmadig1 yapilan incelemelerle ortaya ¢ikarilmistir.

Ulkemizde yetenek yonetimi ve isveren markasi konusunda yapilan ¢alismalarin
oldukga smirli oldugu goriilmektedir. YOK (Yiiksekogretim Kurulu) Ulusal Tez
Merkezi’ nde “Yetenek Yonetimi”, “Kurumsal imaj” ve “Isveren Markas1” konularma
dair yapilmis olan ¢aligmalar Tablo 5.1° de yer almaktadir.
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Tablo 5.1. Konu Ile Ilgili Yapilmis Olan Calismalar (https://tez.yok.gov.tr, 18.06.2017).

Konu Yiiksek Lisans Doktora
Yetenek Yonetimi Calisma 29 12
Sayisi
Tarih Arahig 2007-2017 2010-2017

Kurumsal imaj

Isveren Markas:

Evren

Calisma
Sayisi

Tarih Araligi
Evren

Calisma
Sayis1

Tarih Aralig
Evren

Bankacilik, Saglik
Kurumlari, KOBI’ler,
Diyanet Isleri
Baskanligi, Turizm
Sektorii

69

2000-2016
Saglik Kurumlari,
Universiteler, Kamu ve
Ozel Egitim
Kurumlari, Otomotiv
sektorii, Havayolu
Isletmesi, Tiirk Silahli
Kuvvetleri, Tiirk Is
Kurumu, Bankacilik

8

2010-2016
Turizm Sektori, Saglik
Kurumlari, Biligim
Sektrii, Tiirk Hava
Yollari, Hava Harp
Okulu

Universite, Basin
Isletmeleri, Hazir Giyim
Sektorii, Tlag, Tekstil
Otomotiv Sektort,
Bankacilik

12

2004-2017
Tiirk Hava Yollari,
Universiteler, Emniyet
Teskilati, Konaklama
Isletmeleri, Bankacilik,
Kamu ve Ozel Egitim
Kurumlari, Tirk Silahli
Kuvvetleri

4

2015-2016
Reklam Ajansi, Universite,
Bankacilik

Tablo 5.1°den de goriildiigli Gizere tez konumuzu olusturan kavramlarla ilgili

yapilmis olan calismalar gerek yliksek lisans gerekse de doktora caligmalari olarak
mevcuttur. Ancak, yapilmis olan calismalar incelendiginde bu iic kavrami bir arada
irdeleyen her hangi bir ¢alismaya rastlanmamustir. Bu nedenle ¢alismamiz birbirleriyle
iligkili ve giinlimiiz rekabet kosullarinda dikkate alinmasi1 gereken konulardan olusmasi
sebebiyle ilk doktora tezi olma 6zelligi tasimaktadir.

Bu tezin, yalnizca akademik literatiire degil ayn1 zamanda isletmelerin kurumsal
imaj, isveren markas1 Ve yetenek yonetimi caligmalarina da katki saglayacagi
diisiniilmektedir. Calisma, akademik literatiirle beraber is diinyasina da yararli olmasi
amaciyla yazilmistir. Bundan dolayi, arastirmanin hazirlanmasi ve uygulanmasi
stireglerinde teorik galigmalarla beraber i diinyasinin mevcut durumu ve beklentileri de
g0z Oniinde tutulmustur.

5.3. Arastirmanin Kapsami (Ana Kiitle ve Orneklem)

Arastirmamizin kapsami, cografi olarak Kahramanmaras ili, konu itibariyle
kurumsal imaj, markalagsma ve yetenek yonetimi iliskisi, uygulama alani olarak ise
Kahramanmaras il ve ilgelerinde hizmet sunan bankalar seklinde belirlenmistir. Bu
kapsamda Kahramanmaras ilinde hizmet veren bankalar ve sube sayilar1 ile
arastirmamizin sinirlart asagidaki gibi belirlenmistir.
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Tablo 5.2. Kahramanmaras ilinde Faaliyet Gosteren Bankalar ve Sube Sayilari
(https://www.tbb.org.tr, 15.06.2017).

Ad1 Tiirii Sube Sayisi Sube Sube Sayisi
(Yurt ¢i) Sayisi (Kahramanmaras
(Yurt )
Disi)

Tirkiye Cumhuriyeti | Kamusal Sermayeli 1786 28 14

Ziraat Bankasi A.S. Mevduat Bankalari

Tirkiye Halk Kamusal Sermayeli 959 5 9

Bankasi A.S. Mevduat Bankalar1

Tirkiye Vakiflar Kamusal Sermayeli 921 3 7

Bankas1 T.A.O. Mevduat Bankalar1

Akbank T.A.S. Ozel Sermayeli Mevduat 840 1 4
Bankalari

Anadolubank A.S. Ozel Sermayeli Mevduat 106 - 1
Bankalari

Sekerbank T.A.S. Ozel Sermayeli Mevduat 273 - 4
Bankalari

Tiirk Ekonomi Ozel Sermayeli Mevduat 511 4 3

Bankas1 A.S. Bankalar1

Tiirkiye Is Bankasi Ozel Sermayeli Mevduat 1351 23 10

A.S. Bankalari

Yap1 ve Kredi Ozel Sermayeli Mevduat 935 1 6

Bankas1 A.S. Bankalar1

Denizbank A.S. Tiirkiye'de Kurulmus 693 1 4
Yabanci Sermayeli
Bankalar

QNB Finans Bank Tiirkiye'de Kurulmus 603 1 4

AS. Yabanci Sermayeli
Bankalar

ING Bank A.S. Tiirkiye'de Kurulmusg 268 - 1
Yabanci Sermayeli
Bankalar

Tiirkiye Garanti Tiirkiye'de Kurulmusg 959 - 7

Bankasi A.S. Yabanci Sermayeli
Bankalar

Kuveyt Tiirk Ozel Sermayeli Katilim - - 3
Bankasi

Albaraka Tiirk Ozel Sermayeli Katilim - - 1
Bankasi

Tiirkiye Finans Ozel Sermayeli Katilim - - 2
Bankasi

Vakif Katilim Kamu Sermayeli Katilim - - 1
Bankasi

Ziraat Katilim Kamu Sermayeli Katilim - - 1
Bankasi

Kahramanmaras il merkezi ve 11 ilgesinde 18 bankaya ait toplam 82 sube ile
hizmet verilmektedir. En fazla subeye sahip ilk bes banka; 14 sube ile Ziraat Bankasi,
10 sube ile Is Bankasi, 9 sube ile Halk Bank, 7 sube ile Yap1 ve Kredi Bankas1 ve 7 sube
ile Vakif Bank’ tir (http://www.trbanka.com, 13.03.2017)

Bir aragtirmanin gegerlilik ve giivenirliginin saglanmasinda, probleme iliskin
verilerin hatasiz bir sekilde toplanmasi en 6nemli faktorlerden bir tanesidir. Verilerin
elde edilecegi kaynaklara Ornekler topluluguna da ana kiitle (evren) denilmektedir.
Diger bir ifade ile anakiitle arastirma sonuglarinin genellenmek istendigi Ornekler
biitiiniidiir. Evrenin yani anakiitlenin niteligini aragtirmacinin amact belirlemektedir.
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Evreni temsil giicli yliksek bir 6rneklem grubundan veri almak edinilen bilgilerin
genellenebilme diizeyini arttirmaktadir. Arastirma probleminin incelenebilmesi igin bir
evrenin varligi ve bu evrenden segilen 6rneklemin, evreni temsil edebilme giiciiniin
olmas1 gerekmektedir. Orneklem, mevcut olan evrenden segilen, arastirma
problemlerini ¢ozecek verilerin elde edilmesini saglayan, evreni temsil eden evrenin alt
parcast olarak tanimlanmaktadir. Evren biyilikligi bilindigi takdirde o6rneklem
bliyiikliigliniin hesaplanmasi i¢in agsagidaki formiilden yararlanilmaktadir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2011: 69-70);

n=Nt?pq/d*(N-1)+t°pq
S6z konusu formiilde,
N: Hedef kitledeki birey sayisi,
n: Orneklem hacmi
p: Incelenen olayi gerceklesme olasilig
q: Incelenen olaym gerceklesmeme olasilig
t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosundan bulunan teorik deger
d: Olayin olus siklina gore kabul edilen +- 6rneklem hatasi

Bu bilgiler 1s181nda arastirmamizin evrenini, Kahramanmaras ilinde bankacilik
sektorlinde faaliyet gosteren isletmelerdeki tiim calisanlar olusturmaktadir. Tiirkiye
Bankalar Birligi web sayfasinda yer alan veri sorgulama sistemine gore,
Kahramanmaras ilinde bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren 18 ayr1 bankada 921 adet
calisan personel aragtirmanin ana kiitlesi olarak belirlenmistir.

Aragtirmanin giiven seviyesi ve kabul edilebilir hata oranlar1 dikkate alinarak
%1 kabul edilebilir hata pay1 ile %99 giiven aralifinda 386 adet 6rnekleme ulagilmasi
hedeflenmis ve bu dogrultuda tesadiifi 6rneklem yontemi ile belirlenmis olan ¢alisanlara
500 adet anket formu dagitilmistir. 424 adet personelden %84,8 oraninda geri doniis
saglanabilmistir. Geri doniis saglanabilen anketler i¢erisinden, 413 adet anket bilimsel
acidan kullanilabilir nitelikte oldugundan calismanin analizine dahil edilmistir.

5.4. Arastirmanin Sinirhhiklar:

Calismanin mevcut kisitlari; toplanan nicel verilerin giivenirlik ve gegerliligi,
kullanilan anket tekniginin 6zellikleriyle sinirlidir. Arastirma igin gerekli olan veriler
tek kaynaktan yani calisanlardan toplanmis ve degerlendirilmistir. Bu nedenle bu
degerlendirme sekli 6znel bir 6zelik tagimaktadir. Ayrica bankacilik sektoriinde faaliyet
gosteren bir kisim isletmenin anketlere yanit vermedeki isteksizligi de arastirmamizin
sinirhiliklarindandir.

Arastirmanin yapilmasma 1ilgi ve istek gostermeyen isletme yonetici ve
calisanlarinin tutumlar1 ¢alismaya olumsuz etki edecegi diisiiniilerek cevaplandirma
konusunda 1srarc1 davranilmamis, caligmaya ilgi gosteren ve destek veren isletmeler
secilmigtir. Buna ragmen kimi c¢alisanlarin bu tlir uygulamalarda rahat hareket
etmedikleri ve diislincelerinin  yonetime iletilebilecegi  korkusu tasidiklar
gozlemlenmistir. Bu arastirmada elde edilen tiim bulgular arastirmanin yapildig:
sektorde faaliyet gosteren toplam 19 banka ile siirhidir. Elde edilen bulgularin
orneklem grubunun diginda genellemeler yapilarak yorumlanmasi dogru olmayacaktir.
Bulgular sadece ¢alismanin yapildigi bankalardaki 6rneklem grubunu temsil etmektedir.
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5.5. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araci

Calismanin temel amaci, Kahramanmaras ili bankacilik sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerin yetenek yonetimine verdikleri degerin ortaya g¢ikarilarak, bu
durumun kurumsal imaj ve markalar1 lizerinde yarattig1r etkinin tespit edilmesine
yoneliktir. Alan yazin ¢aligmalari 1g1ginda teorik alt yapi olusturulmus ve uygulama
kisminda, anket yontemi ile elde edilen veriler SPSS for windows istatistik 21 programi
ile Frekans, Bagimsiz Orneklem T Testi, Tek Yonlii Varyans (Anova) Analizi,
Korelasyon ve Regresyon analizlerine tabi tutularak nicel bir arastirma
gerceklestirilmistir.

Ug farkli dlgegin yer aldign anket formundaki soru &nermelerinde 5°1i likert
yontemi ile hazirlanmstir. Olgekte “1-Kesinlikle katilmiyorum”, “2-Katilmryorum”, “3-
Kararsizim”, “4-Katilryorum” ve “5-Kesinlikle katiliyorum™ seklinde kodlanmaistir.

Ayrica arastirma Olcegi icerisinde ek olarak katilimcilarin “yas, egitim, cinsiyet,
medeni durum, calisma siiresi ve aylik gelirleri” gibi demografik 6zelliklerini tespit
etmek amactyla alt1 adet nominal ve ordinal sekilde sorulara da yer verilmistir. Ayrica
katilimcilara, kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalarinin olup olmadigini tespit
etmek adina bir soru yoneltilmistir (Bkz. Ek.1). Ardindan sirastyla yetenek yonetimi
algis1 (Bkz. Ek. 2), kurumsal imaj (Bkz. Ek. 3) ve isveren markasi (Bkz. EK. 4) ile ilgili
anket sorularini cevaplamalari istenmistir.

5.5.1. Yetenek Yonetimi Olcegi

Arastirmada veri toplamak icin Ozer (2015) tarafindan gelistirilmis olan ve 21
maddelik “Yetenek Yonetimi Olgegi” adi verilen 6lgek kullanilmustir. Olgekte 1-7
arasinda yer alan soru 6nermeleri “yetenek istihdami” alt boyutunu ve 8-15 arasi soru
Oonermeleri “yetenek egitim-gelistirme” alt boyutunu ve 16-21 arasi soru onermeleri ise
“yeteneklerin elde tutulmasi” alt boyutunu olugmaktadir. Yetenek yonetimi 6lcegi alt
boyutlarinin giivenirlilik dereceleri siras1 ile ,856; ,860 ve ,861 olarak tespit edilmis
olup, genel giivenirlilik derecesi ,791 seklinde tespit edilmistir. Toplam 21 sorudan
olusan bu Olcek arastirmaya katilan c¢alisanlarca “Kesinlikle katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle katiliyorum” seklinde besli
likert 6lgegine gore cevaplandirilmistir (Bkz Ek. 2).

5.5.2. Kurumsal imaj Ol¢egi

Arastirma kapsaminda kurumsal imaj algisina iliskin veri toplamak amaci ile
Bolat (2016) tarafindan gelistirilen ve 10 maddelik “Kurumsal imaj Olcegi” ad1 verilen
dleek kullanilmistir. Olgekte 1-5 arasinda yer alan soru dnermeleri “calisma ortami” alt
boyutunu ve 6-8 arasi soru Onermeleri “iletisim” alt boyutunu ve 9-10 arasi soru
Onermeleri ise “yOnetim kalitesi” alt boyutunu olugmaktadir. Kurumsal imaj 6lgegi alt
boyutlarinin giivenirlilik dereceleri siras1 ile ,832; ,889 ve ,601 olarak tespit edilmis
olup, genel giivenirlilik derecesi ,777 seklinde tespit edilmistir. Toplam 10 sorudan
olusan bu Olgek, arastirmaya katilan calisanlarca “Kesinlikle katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle katiliyorum” seklinde besli
likert dlcegine gore cevaplandirilmistir (Bkz. Ek. 3).

79



YONTEM Sevda DEMIR

5.5.3. isveren Markas1 Olcegi

Yine arastirma kapsaminda igveren markasi algisina iligkin veri toplamak amaci
ile Oksiiz (2012) tarafindan gelistirilen ve 60 maddelik “Isveren Markas1 Olgegi” adi
verilen 6lgek kullanilmustir. Olgekte 1-22 arasinda yer alan soru dnermeleri “calisma
ortam1” alt boyutunu, 23-33 aras1 soru 6nermeleri “isletme 6zellikleri” alt boyutunu, 34-
43 arasi soru Onermeleri “kariyer firsatlar1” alt boyutunu ve son olarak da 44-60 arasi
soru Onermeleri ise “maas ve diger maddi faydalar” alt boyutunu olugmaktadir.
Kurumsal imaj 6lgegi alt boyutlarinin giivenirlilik dereceleri siras1 ile ,864; ,860; ,785
ve ,856 olarak tespit edilmis olup, genel giivenirlilik derecesi ,839 seklinde tespit
edilmistir. Toplam 60 sorudan olusan bu Ol¢ek aragtirmaya katilan calisanlarca
“Kesinlikle katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle
katiliyorum” seklinde besli likert 6lgegine gore cevaplandirilmistir (Bkz. Ek. 4).

5.6. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma Kahramanmaras ili bankacilik sektoriindeki ¢alisanlart kapsamaktadir.
Calisanlarin kurumlarina yonelik yetenek yonetimi algilari, kurumsal imaj algilar1 ve
isveren markasi algilarini test etmek amaciyla gelistirilen hipotezler agagidaki gibidir:
Hipotez;: Yetenek yonetimi Ve alt boyutlar: ile kurumsal imaj algis1 ve alt boyutlar
arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.

Hipotez,: Yetenek yonetimi ve alt boyutlar ile isveren markasi algisi ve alt boyutlari
arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.

Hipotezs: Kurumsal imaj ve alt boyutlar1 ile igveren markasi algis1 ve alt boyutlari
arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.

Hipotez,: Yetenek yonetiminin kurumsal imaj ve alt boyutlart tizerinde pozitif yonde
bir etkisi vardir.

Hipotezs1: Yetenek yonetimi istihdam alt boyutunun kurumsal imaj alt boyutlari
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez,,: Yetenek yonetimi egitim ve gelistirme alt boyutunun kurumsal imaj alt
boyutlar {izerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotez,3: Yetenek yonetimi elde tutma alt boyutunun kurumsal imaj alt boyutlari
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotezs: Yetenek yonetiminin isveren markasi ve alt boyutlari {izerinde pozitif yonde
bir etkisi vardir.

Hipotezs1: Yetenek yonetimi istihdam alt boyutunun igveren markasi alt boyutlart
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotezs,: Yetenek yonetimi egitim ve gelistirme alt boyutunun isveren markas alt
boyutlar {izerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotezs 3: Yetenek yonetimi elde tutma alt boyutunun igveren markasi alt boyutlari
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

Hipotezg: Kurumsal imajin igveren markasi {izerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotez;: Demografik ozelliklerdeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve alt boyutlari
tizerinde anlaml1 bir farkliliga neden olur.

Hipotez;;. Cinsiyet degiskenindeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve alt boyutlar
tizerinde anlaml1 bir farkliliga neden olur.

Hipotez;,: Yas degiskenindeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve alt boyutlar1 tizerinde
anlaml bir farkliliga neden olur.
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Hipotez; 3: Medeni durum degiskenindeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotez; 4: Egitim durumu degiskenindeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotez; 5: Calisma siiresi degiskenindeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotez;s: Aylik gelir degiskenindeki farkliliklar, yetenek yoOnetimi ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotezg: Demografik ozelliklerdeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt boyutlar
tizerinde anlaml1 bir farkliliga neden olur.
Hipotezg;: Cinsiyet degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt boyutlar1 tizerinde
anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotezg,: Yas degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt boyutlar1 tizerinde
anlaml bir farkliliga neden olur.
Hipotezg 3: Medeni durum degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt boyutlar
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotezg4: Egitim durumu degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt boyutlar
tizerinde anlaml1 bir farkliliga neden olur.
Hipotezgs: Calisma siiresi degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotezgs: Aylik gelir degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt boyutlari
tizerinde anlaml1 bir farkliliga neden olur.
Hipotezy: Demografik o6zelliklerdeki farkliliklar, isveren markasi ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotezg1: Cinsiyet degiskenindeki farkliliklar, igveren markasi ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotezg,: Yas degiskenindeki farkliliklar, isveren markasi ve alt boyutlari tizerinde
anlaml bir farkliliga neden olur.
Hipotezg3: Medeni durum degiskenindeki farkliliklar, igsveren markasi ve alt boyutlari
tizerinde anlaml1 bir farkliliga neden olur.
Hipotezg 4: Egitim durumu degiskenindeki farkliliklar, isveren markasi ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotezgs: Calisma siiresi degiskenindeki farkliliklar, igsveren markasi ve alt boyutlari
tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotezgg: Aylik gelir degiskenindeki farkliliklar, isveren markasi ve alt boyutlar
tizerinde anlaml1 bir farkliliga neden olur.

Arastirmada kullanilacak temel ve alt hipotezler Tablo 5.3, Tablo 5.4, Tablo 5.5,
Tablo 5.6 ve Tablo 5.7°de verilmistir.

Arastirmamizda olusturulan ilk {i¢ hipotez (Hi, Hz ve Hs) yetenek yonetimi,
kurumsal imaj ve igveren markas: degiskenleri arasinda pozitif yonde bir iligskinin olup
olmadigini tespit etmek amaciyla kurgulanmistir.
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Tablo 5.3. H; ve H, Hipotezleri ve Yapilan Analiz

Hipotez;: Yetenek KURUMSAL IMAJ ISVEREN MARKASI ALT
yOnetimi ve alt boyutlar1 ALT BOYUTLARI BOYUTLARI
ile kurumsal imaj algis1
ve alt boyutlar1 arasinda — 3
pozitif yonlil bir iligki g z E | S = B
. At -~ =l E -
s6z konusudur. £ g = b = 3 g N
Hipotez,: Yetenek o 2 M o 8 = o0 T =
RS < g = s | O = AS <
yOnetimi ve alt boyutlar g o = g p 5 a =) Z
ile igveren markast algist | 5 — 2 = | B = > L <
ve alt boyutlari arasinda | O S o | = V; g 5
pozitif yonlii bir iliski ~ = =
s0z konusudur. %
Yetenek =
= —
25 Istihdami g
ﬁ f < Yetenek H; H; Z
z - Egitim-
LLI o |_
= 2| Gelistirme
w = > -
> Z O] Yeteneklerin
2 o Elde
Tutulmasi

Arastirmamizda olusturulan Hjs hipotezi, kurumsal imaj ve igsveren markasi
degiskenleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliskinin olup olmadigini tespit etmek
amactyla kurgulanmistir.

Tablo 5.4. Hz Hipotezi ve Yapilan Analiz

Hipotez;: Kurumsal imaj ISVEREN MARKASI ALT
ve alt boyutlar1 ile igveren BOYUTLARI
markast algis1  ve alt o —
boyutlar1 arasinda pozitif = _ o =
yonli  bir iliski soz| EE | 2= | 85 |8s5E |2
konusudur. ZE |3 |8 8% | Z
S0 | 2R | ¥E a2 3 | <
ST E T
7
= Calisma <
I =g Ortami =
229 . Hs =~
% - Iletisim o
IS ™
3 E 8 Yonetim
Kalitesi

Aragtirmamizda olusturulan Hs ve Hs hipotezlerimiz, yetenek yoOnetiminin
kurumsal imaj ve alt boyutlar ile igveren markasi ve alt boyutlar tizerinde genel bir
etkisinin olup olmadigini test etmek amaciyla kurgulanmistir.
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Tablo 5.5. H, ve Hs Hipotezlerine iliskin Alt Hipotezler ve Yapilan Analiz
Hipotez,: Yetenek | KURUMSAL IMAJ ISVEREN MARKASI ALT
yonetiminin  kurumsal | ALT BOYUTLARI BOYUTLARI
imaj ve alt boyutlan .
lizerinde pozitif yonde | 7 = k) g 5 5
bir etkisi vardir. g . = g é g b I~
Hipotezs: Yetenek | © 2 M © | 8 & o2 =
yOnetiminin igveren E E g E :% 5 o L_cl—' <
markas1 ve alt boyutlari _f — 2 _f g = £g ;Zﬂ
iizerinde pozitif yonde | O S o | =2 V; == z
bir etkisi vardir. B g

Yetenek Ha1 Hs1 2!

= Istihdamu E
ﬁ f % Yetenek Ha. Hs > 2
Z = | Egitim- z
i =
E ; 2 Geligtirme
> Z O| Yeteneklerin H.s Hs 3

S @ Elde

Tutulmasi
Hs hipotezimiz, kurumsal imajin igveren markasi iizerinde genel bir etkisinin

olup olmadigini test etmek amaciyla kurgulanmastir.

Tablo 5.6. Hg Hipotezi ve Yapilan Analiz

Hipotezg: Kurumsal imajin ISVEREN MARKASI ALT
igveren markasi tizerinde BOYUTLARI
pozitif yonde bir etkisi o
vardir. o o 5 e o 3&’0_ -
=5 | £z |23 | 988
=5 |23 /82 | 2
o :5 23 ST
=
= Calisma
<E=E Ortamu
a3 S : H
% 2 |5 Tletisim 6
[0
Q E é Yonetim
Kalitesi

REGRESYON ANALIZI

Arastirmamizda olusturulan H7; Hg ve Hg hipotezlerimiz, katilimcilarin
demografik ozelliklerindeki farkliliklarin, yetenek yonetimi ve alt boyutlari, kurumsal
imaj ve alt boyutlari ile isveren markasi ve alt boyutlar1 izerinde anlamli bir farkliliga
neden olup olmadigini test etmek amaciyla kurgulanmustir.
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Tablo 5.7. H;, Hg ve Hy Hipotezlerine Iliskin Alt Hipotezler
Hipotez;: Demografik &zelliklerdeki DEMOGRAFIK OZELLIKLER

farkliliklar, yetenek yonetimi ve alt
boyutlar1 tizerinde anlamli bir farkliliga
neden olur. - _ E
Hipotezs: Demografik  6zelliklerdeki = £ 3 = | =
farkliliklar, lfurumsal ima.j ve alt § - 3 g 2 8 <Zt
boyutlari tizerinde anlamli bir farkhliga | '@ N = a g Y <
neden olur. 5 g £ z s | 2
Hipotezy: Demografik — 6zelliklerdeki S 38N G < <
. a8 >
farkliliklar, igveren markasi ve alt ¢
boyutlar1 iizerinde anlamli bir farkliliga ;
neden olur. o
— Yetenek Istihdamm =
-
X E o)
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5.7. Arastirma Modeli

Bu aragtirmada c¢alisanlarin yetenek yonetimi algilarinin ¢alisanlarin kurumsal
imaj ve igveren markas: algilarimi nasil etkiledigi tespit edilmeye ¢alisilmistir. Bu
dogrultuda arastirmamizin bagimsiz degiskeni yetenek yonetimi uygulanan bankalarda
calisanlarin yetenek yonetimi algilaridir. Arastirmamizin bagimli degiskenleri ise
sirastyla kurumsal imaj ve igveren markasidir. Calisanlarin yetenek yoOnetimini
algilarina gore kurumsal imaj ve isveren markas: algi diizeylerinin etkilenip
etkilenmedigi irdelenmistir.
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Arastirmamiza ait arastirma modeli Sekil 5.1°de sunulmustur.
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Sekil 5.1: Arastirma Modeli

Arastirma modelimiz, kurumsal imaj, markalasma ve yetenek yonetimi kavram
ve uygulamalar1 hakkinda literatiirden elde ettigimiz bilgi ve degerlendirmeler 15181inda
Sekil 5.1.°deki gibi gelistirilmistir.

Arastirma modelinde de belirtildigi gibi Hipotez; yetenek yonetimi ve alt
boyutlar1 ile ¢alisanlarin kurumsal imaj algilar1 ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli
bir iligkinin tespitine yonelik olusturulmustur.

Hipotez, yetenek yonetimi ve alt boyutlari ile calisanlarin igveren markasi
algilar1 ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligkinin tespitine yonelik
olusturulmustur.

Hipotez; yetenek yonetimi ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin kurumsal imaj algilart
ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligkinin tespitine yoneliktir.

Hipotez, ve Hipotezs yetenek yonetiminin kurumsal imaj ve isveren markasi
tizerindeki pozitif etkinin tespitine yonelik gelistirilmistir.

Hipotez,1, Hipotezy, ve Hipotez,s ise yetenek yonetimi alt boyutlarinin
kurumsal imaj alt boyutlari iizerindeki pozitif etkinin tespitine yonelik olusturulmustur.

Hipotez ise kurumsal imajin igveren markasi tizerindeki pozitif etkinin tespitine
yonelik gelistirilmistir.

Hipotezgs 1, Hipotezs, ve Hipotezg 3 ise yetenek yonetimi alt boyutlarinin igveren
markasi alt boyutlari tizerindeki pozitif etkinin tespitine yonelik olusturulmustur.

Son olarak da Hipotez;, Hipotezg ve Hipotezg ile katilimcilarin demografik
ozelliklerindeki farkliliklarin sirastyla yetenek yonetimi ve alt boyutlari, kurumsal imaj
ve alt boyutlar1 ile isveren markas1 ve alt boyutlar1 {izerinde anlamli bir farkliligin
tespitine yonelik olusturulmustur.
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6. BULGULAR

Calismamizin bu boliimiinde arastirmada kullanilan Slgeklere yonelik olarak
faktor ve gilivenilirlik analizleri ile birlikte; arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla
SPSS 21.0 programi ile Frekans, Bagimsiz Orneklem T Testi, Tek ydnlii Varyans
(Anova) Analizi, Korelasyon ve Regresyon analizleri sonucunda elde edilen bulgulara
yer verilmistir.

6.1. Demografik Ozelliklerin Degerlendirilmesi

Calismamizin  bu kisminda katilimcilara ait demografik  6zellikler
degerlendirilmistir. Anketi cevaplayan banka c¢alisanlarinin cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumlar, kurumdaki caligma siireleri aylik gelir diizeyleri ve
kurumlarinda yetenek yoOnetimi uygulamalarinin var olup olmadigi konularinda
verdikleri cevaplara iliskin frekans dagilimlari incelenmistir.
6.1.1. Cinsiyet Ozelliklerine Gére Dagilim

Anketi cevaplayan banka calisanlarinin cinsiyet dagilimi Tablo 6.1°de
gosterilmigtir.

Tablo 6.1. Cinsiyet Ozelliklerine Gére Dagilim

Cinsiyet Frekans Yiizde
Degeri (%)
Kadin 225 54,5
Erkek 188 455
Toplam 413 100
56 54,5
54
52
50
48 B Cinsiyet
45,5 insiye
46 Dagilimi
44
42
40

Kadin Erkek
Sekil 6.1. Katilimcilarin Cinsiyete Gore Dagilimlar
Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyet dagilimlarina bakildiginda kadin ¢alisan
orant %54,5 (225 kisi) iken erkek calisan oran1 %45,5 (188 kisi) olarak belirlenmistir.

Genel olarak banka calisanlarinin ¢ogunlugunun bayanlardan olustugunu sdylemek
miimkiindiir.
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6.1.2. Yas Gruplarina Gore Dagilim

Arastirmaya katilan calisanlarin yas 6zelliklerine yonelik elde elden dagilim

Tablo 6.2°de verilmistir.

Tablo 6.2. Yas Ozelliklerine Gére Dagilim

Yas Aralig: Frekans Yiizde
Degeri
(%)
20-24 113 27,4
25-29 126 30,5
30-34 119 28,8
35-39 31 7,5
40 + 24 5,8
Toplam 413 100

Ankete katilan calisanlarin yas dagilimlart incelendiginde 20 ile 29 yas arasi
%357 (239 kisi), 30 ve 39 yas arast %37 (150 kisi), 40 yas ve iizerinde ise %6 (24

kisi)’lik bir dagilimin oldugu goriilmiistiir.
35,00

B Yas Dagilimi

Yiizde Dagilimi (%

5,8

__ 30,00 7 > 28,8
25,00
20,00
15,00
10,00
5,00
0,00

75
L)

E

20-24 25-29 30-34

35-39

40 +

Sekil 6.2. Katilimcilarin Yas Gruplarina Goére Dagilimlar

Amstrong (2006) calismasinda, 30 yas ve alti kariyerin basi, 31-50 arasini
kariyer ortas1 ve 50 yas ve iizerini kariyer sonu olarak belirtmistir (Amstrong, 2006:
397). Bu sonugtan hareketle, katilimcilarin yas araliklari incelendiginde kariyerinin
heniiz basinda olan kisi sayist fazlaliginin yani %57,9 (239 kisi)’luk oranin, bankacilik
sektoriindeki dinamik yapiin varligini vurguladigini soylemek miimkiindiir.

6.1.3. Medeni Duruma Goére Dagilim

Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin medeni durumlarina yonelik dagilim Tablo

6.3’de verilmistir.

Tablo 6.3. Medeni Durumlarina Gore Dagilim

Medeni Durum Frekans Yiizde
Degeri
(%)
Evli 179 43,3
Bekar 234 56,7
Toplam 413 100
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Katilimcilarin medeni durumlarina dair oranlarin; % 43,3 (179 kisi)’u evli, %
56,7 (234 kisi)’si ise bekar seklinde dagilim sergiledigi goriilmiistiir.

B Medeni Durumlarina Gére Dagilim

60 56,7%

50

43,3%

40 -

30 -

20 -

10 -

0 .
Evli Bekar

Sekil 6.3. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Goére Dagilimlari

Medeni durum dikkate alindiginda bekar calisan oraninin fazla olmasinin
bankacililk  mesleginin  ¢aligma  kosularindaki  zorluklardan  kaynaklandigi
diistiniilmektedir.

6.1.4. Egitim Durumuna Gére Dagilim

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlaria yonelik dagilim Tablo 6.4°te
verilmigtir.

Tablo 6.4. Egitim Durumlarina Gére Dagilim

Egitim Say1 %
On Lisans 115 27,8
Lisans 268 64,9
Lisansiistii 18 4,3
Doktora 12 3,0
Toplam 413 100

Katilimeilarin egitim durumlari incelendiginde, Onlisans mezunu %27,8 (115
kisi), lisans mezunu %64,9 (268 kisi), lisansiistii %4,3 (18 kisi) ve son olarak doktora
derecesine sahip %3 (12 kisi) oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 6.4. Katilimcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagilimlari

Genel bir degerlendirme yapilacak olursa, katilimcilarin egitim diizelerinin
olduk¢a yiliksek oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin egitim durumlarindan,
calisanlarin bireysel olarak gelisim konusunda ¢aba sarf ettiklerini sdylemek
miimkiindiir.

6.1.5. Calisma Siiresine Gore Dagilim

Arastirmaya katilan personelin mevcut is yerinde ne kadar siiredir ¢alistiklarina
iligkin dagilim Tablo 6.5°te gosterilmistir.

Tablo 6.5. Calisma Siiresine Gore Dagilim

Calisma Siiresi Say1 %
1 yildan az 80 19,4
1-4 Y1l 161 39,0
5-9 Yil 128 30,9
10-14 Y1l 30 7,3

15 Y1l ve tstii 14 3,4
Toplam 413 100

Katilimcilarin ¢alisma siirelerine bakildiginda 1 yildan az ¢alisma stiresine sahip
olanlarin oran1 %19 (80 kisi), 1 ile 4 yi1l aras1 ¢aligsma siiresine sahip olanlarlarin orani
%39 (161 kisi), 5-9 yil aras1 ¢alisma siiresine sahip olanlarin oran1 %30,9 (128 kisi), 10-
14 y1l arasi ¢aligma siiresine sahip olanlarin oran1 %7,3 (30 kisi) ve son olarak 15 yil ve
izeri ¢aligma siiresine sahip olanlarin oram %3,4 (14 kisi) seklinde dagilim gosterdigi
tespit edilmistir.
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Sekil 6.5: Katilimcilarin Calisma Siirelerine Gére Dagilimlari

Bankacilik sektoriinde g¢alisan ve anketi cevaplandiran katilimcilarin ¢alisma
stiresi bakimindan 1-4 yil arasinda yigilma gosterdikleri; 4. yildan sonra calisanlarin
sayilarinda meydana gelen azalmanin ise bankacilik mesleginin zorluk derecesinin bir
gostergesi olarak degerlendirilebilecegi soylenebilir.

6.1.6. Aylik Gelir Durumlarina Goére Dagilim

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin aylik gelir durumlarina yonelik dagilim Tablo
6.6’ da verilmistir.

Tablo 6.6. Aylik Gelir Araliklarina Goére Dagilim

Aylik Gelir Say1 %
1500 TL’den az 37 9,0
1501-2500 139 33,7
2501-3500 106 25,6
3501-4500 86 20,8
4501 TL Uzeri 45 10,9
Toplam 413 100

Gegerli anketler igerisinde katilimcilarin ayhik gelirlerine dair oranlar
incelendiginde, aylik geliri 1500 TL’den az olan %9 (37 kisi), 1501-2500 TL arasinda
aylik gelire sahip % 33,7 (139 kisi), 2501-3500 TL arasinda aylik gelir elde eden % 25,6
(106 kisi), 3501-4500 TL arasinda aylik gelire sahip % 20,8 (86 kisi) ve son olarak 4501
TL ve tlizeri aylik gelir elde eden % 10,9 (45 kisi) seklinde dagilim gostermistir.
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Aylik Gelir Durumuna Goére Dagilim

® 1500 TL’den az ® 1501-2500 TL = 2501-3500 TL
m3501-4500 TL ®m4501 TL +

10,9% 9%

Sekil 6.6. Katilimcilarin Aylik Gelir Durumlarina Gére Dagilimlar
6.1.7. Kurumdaki Yetenek Yonetimi Uygulamasinin Varhgina iliskin Dagilim

Katilimeilarin, “Isletmenizde yetenek yonetimine ydnelik herhangi bir uygulama
var midir?” sorusuna iliskin vermis olduklar1 yanitlar Tablo 6.7°de gosterilmistir.

Tablo 6.7: Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Varligina Gore Dagilim
isletmenizde yetenek Say1 %
yonetimine yonelik herhangi
bir uygulama var midir?

Evet 220 53,3
Hayir 109 26,4
Bilmiyorum 84 20,3
Toplam 413 100
60 53,3%
50 -
40 -  isletmenizde
yetenek
30 - 26,4% Snetimi
% yonetimine
20 | 20,3% yonelik
herhangi bir
10 - uygulama var
midir?
O i T T
Evet Hayir Bilmiyorum

Sekil 6.7: Yetenek Yonetimi Uygulamalarinin Varligina Gore Dagilimlari

Son olarak katilimcilara yéneltilen “Isletmenizde yetenek yonetimine yonelik
herhangi bir uygulama var midir?” sorusuna verilen cevaplar incelendiginde
katilimcilarin %53,3 (220 kisi)’ii kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalarinin var
oldugunu belirtmiglerdir. Katilimcilarin %26,4 (109 kisi)’ii kurumlarinda yetenek
yonetimi uygulamalarinin mevcut olmadigini belirtirken, konu hakkinda bilgisi
olmayanlarin oran1 %20,3 (84 kisi) olarak tespit edilmistir.
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6.2. Anket Formunun Gecerliligi ve Giivenilirligi

Bir olgegin giivenirligi, 6l¢egin tesadiifi hatadan ne kadar arimik oldugunun
gostergesidir. Olgegin giivenirligini 6lgmek amaciyla sik kullanilan iki gosterge, test-
tekrar test giivenirligi ve i¢ tutarlilik testleridir. Olcegin test-tekrar test giivenirligi, ayn1
ornekleme, Olgegin iki farkli durumda uygulanmasit sonucu elde edilen sonuglar
arasindaki korelasyon degeridir. Elde edilen yiiksek korelasyon degeri ise yiiksek
giivenirlikli bir 0Olgek oldugu sonucuna wulasilir. Test-tekrar test giivenirligini
hesaplarken, 6lcegin 6lgtiigii yapinin dogast mutlaka hesaba katilmalidir. Olgegin,
Olcmesi ic¢in tasarlanan mevcut kosullar haftalar boyunca sabit kalmayacaktir. Bu
nedenle Olgcegin test-tekrar test giivenirligi biiylik ihtimalle azalacaktir. Giivenirligin
diger bir gostergesi i¢ tutarhiliktir. i¢ tutarlilik, 6lcegi olusturan maddelerin her 6lgiimde,
ayn1 hedeflenen 6zelligi 6l¢me derecesidir. En ¢ok kullanilan i¢ tutarlilik 6lgme yontemi
istatistik Cronbach alfa katsayisidir. Cronbach alfa katsayisi, dlgegi olusturan tiim
maddeler arasindaki ortalama korelasyonun gostergesidir (Balct ve Ahi, 2016: 18).
Tutarliligin bir Olglisii olarak Cronbach Alpha Katsayisi 0,00<a<0,40 araliginda ise
6l¢egin giivenilir olmadigi, 0,40<a<0,60 ise diisiik glivenilirlik tasidigi, 0,60<a<0,80
ise Olgegin oldukga giivenilir oldugu, son olarak da 0,80<a<1,00 aralifinda ise yliksek
derecede giivenilir oldugu kabul edilmektedir (Akgiil ve Cevik, 2003: 435).

Aragtirma kapsaminda kullanilan soru formunda yer alan soru onermelerinin
yapisal gecerliligi ve dogrulayici faktor analizleri i¢in, verilerin uygunlugu Kaiser
Meyer Olkin katsayisi ve Bartlett Sphericitiy ile irdelenmistir. Kaiser-Meyer OlKkin
orneklemin analiz i¢in yeterli olup olmadigini agiklamaktadir. KMO degerinin yliksek
olmasi, 6lgekteki her bir degiskenin, diger degiskenler tarafindan mitkemmel bir sekilde
tahmin edilebilecegini ifade etmektedir. Degerler O ile 1 arasinda deger alir. Degerler ne
kadar 1 e yakinsa 6rneklem o derecede faktor analizine uygundur. Aksi durumda ise,
korelasyon dagiliminda, bir daginiklik oldugu icin bu degerlere dayali olarak yorum
yapilamaz. Kaiser-Meyer-Olkin testi sonucunda, degerin 0.50°den diisiik olmasi
durumunda faktor analizine devam edilemeyecegi kabul edilir (Cokluk vd., 2012: 207).
Bartlett Sphericitiy testi, veri matrisinin birim matris olup olmadigina karar verir. Diger
bir ifade ile degiskenler arasindaki korelasyonun yeterli olup olmadigini inceler. Bu test,
X? (ki kare) degerini verir. Ki kare testindeki gibi anlamlilik degerine bakilir. Anlamlilik
degeri, yani P Value degeri < 0,05 ise veri seti faktor analizi i¢in uygundur seklinde
yorumlanir. Anlamlilik degeri 0.05’ten biiyiik ise faktor analizi yapilmaz. Kaiser-
Meyer Olkin degeri i¢cin (Sipahi vd., 2008: 80);
0.50’den asag1 — Kabul edilemez
v" 0.50-0.60 aras1 - Kotii
v 0.60-0.70 arasi - Orta
v
v

AN

0.70-0.80 aras1 - lyi

0.90 tizeri — Miikkemmel, yorumu yapilir.

KMO degerinin 0.50’den diisiik ¢ikmasi durumunda ise daha fazla anketin
isleme dahil edilmesi gerekmektedir.

Calismamizin bu kisminda yetenek yonetimi, kurumsal imaj ve isveren markasi
Olceklerine ait gegerlilik ve gilivenirlilik bulgular1 ayr1 ayri alt bagliklar halinde
sunulmustur.
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6.2.1. Yetenek Yonetimi ve Alt Boyutlarina Iliskin Bulgular

Aragtirma soru formunda kullanilan yetenek yonetimi Olgegi 21 soru
Oonermesinden olugmaktadir. Ayrica yazin ¢alismalar1 dikkate alindiginda 6lg¢egin iig alt
boyuttan olustugu belirlenmistir. Analiz ve degerlendirme asamasinda alan yazinina
bagli kalmarak alt boyut isimleri oldugu gibi kabul edilmis ve isimleri
degistirilmemistir. Yetenek yonetimi dlgeginin biitiin sorular1 dahil edilerek giivenilirlik
analizi yapilmis, faktorlerin hicbirinde glivenilirligi azaltici etkisi bulunan bir ifadeye
rastlanmamustir. Yetenek yonetimi 6lgegine ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
Test bulgular1 Tablo 6.8’de yer almaktadir.

Tablo 6.8: Yetenek Yonetimi Olgegi KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Kaiser Meyer Olgek Giivenirliligi 740
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 6101,468
Sd 210
P Degeri ,000

Yukaridaki tablodan da anlasilabilecegi gibi, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri
,740 olarak belirlenmistir. Analiz sonucunda elde edilen KMO degerinin 0,70- 0,80
arasinda ¢ikmasmin (0,740), anket formunda kullanilan verilerin faktor analizi igin
olduk¢a uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett test sonucunda ise yaklagik Ki-Kare
degeri 6101,468; anlamlilik ise ,000 olarak bulunmustur. Yani bu degerler, belirlenen
oOlgek icin faktor analizi uygulanmasinin uygun oldugunu ifade etmektedir.

Yetenek yoOnetimi alt boyutlarinin belirlenmesine yonelik gerceklestirilen faktor
analizi ve agiklanan toplam varyans tablosu asagida verilmistir.

Tablo 6.9: Yetenek Yonetimi Alt Boyutlarini Belirlemeye Yonelik Faktor Analizi ve
Aciklanan Toplam Varyans

Bilesenler Ik Ozdegerler Karesi Alinmis Yiiklemelerin
Cikartilmis Toplamlar:
Toplam Varyans Kiimiilatif Toplam Varyans Kiimiilatif
(%) (%) (%) (%)

1. 4.474 25.307 25.307 4.474 25.307 25.307

2. 4113 23.588 48.895 4113 23.588 48.895

3. 3.289 17.663 66.558 3.289 17.663 66.558

4, 1.445 8.882 67.439

5. .997 4.747 68.186

6. 872 4.153 72.339

7. .801 3.815 76.154

8. 718 3.421 79.576

9. .641 3.054 82.630

10. .603 2.873 85.503

11. .543 2.586 88.089

12. .503 2.397 90.485

13. 405 1.929 92.414

14, .356 1.696 94.111

15. .336 1.598 95.708

16. .295 1.404 97.112

17. .238 1.132 98.244
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18. 147 .698 98.942
19. 120 .569 99,511
20. .092 436 99.948
21. 011 .052 100.000

Agiklanan Toplam Varyans tablosu incelendiginde 6z degeri 1’in iizerinde olan 4
faktor goriilmektedir. Ancak belirlenen faktorlerin ayri ayri toplam varyansa yaptiklari
katkilar incelendiginde 3. Faktorden sonra katkinin azaldigi goriilmiistir. Bu durum
literatiiriic  desteklemis olup ¢alismamizda literatiire bagl kalinmustir. Tablodan da
anlasilacagi {lizere, belirlenen bu 3 faktoriin varyansa yaptigi katki %66,56 olarak
belirlenmistir.

S6z konusu faktore iligkin alt boyutlar ve agiklanan toplam varyans yiikleri Tablo
6.10°da verilmistir.

Tablo 6.10: Yetenek Yonetimi Alt Boyutlarina iliskin Faktdr Analizi ile Aciklanan
Toplam Varyans

Alt Boyutlar Soru Aciklanan | Toplam
Onerme Varyans | Varyans
Arah@
Yetenek Istihdami 1-7 25.307
Yetenek Egitim-Gelistirme 8-15 23.588 66,558
Yeteneklerin Elde Tutulmasi 16-21 17.663

Yetenek yoOnetimi Olgegine ait {i¢ alt boyutun toplam varyansin %66,56’sin1
acikladig1 sonucuna ulagilmistir. Birinci faktor “yetenek istihdami”ni dlgmektedir ve
toplam varyansin %25,3’iinii aciklamaktadir. Ikinci faktor “yetenek egitim-gelistirme”yi
dlgmektedir ve toplam varyansin %23,59’unu aciklamaktadir. Uciincii faktor ise
“yeteneklerin elde tutulmasi”mi Ol¢gmektedir ve toplam varyansin %17,66’sm1
aciklamaktadir.

Calismamizin bu kisminda, yetenek yonetiminin alt boyutlarina ait faktor yiikleri
ayr1 ayr1 sunulmustur. “Yetenek istthdami™ alt boyutuna ait soru 6nermelerinin aldig1
faktor yiikleri Tablo 6.11° de, “yetenek egitim ve gelistirme” alt boyutuna ait soru
onermelerinin aldig: faktor yiikleri Tablo 6.12° de ve son olarak yeteneklerin elde
tutulmasi alt boyutuna ait soru 6nermelerinin aldigi faktor yiikleri ise Tablo 6.13° de
verilmistir.

Tablo 6.11: Yetenek Istihdami Alt Boyutuna iliskin Faktdr Analizi Sonuglar

Faktor 1: Yetenek istihdami (Varyans1 Agiklama Giicii= %25,3 ) Faktor Yiiki

1. Kurumum, potansiyel adaylarin kuruma katilmak istemelerini 178
saglayacak bir kiiltiir yaratmaktadir.

2. Mevcut calisan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik ,800

seviyelerindeki farklar1 belirleyebilmektedir

3. Dogru ise dogru kisileri yerlestirebilmektedir. 844

4. Yetenekli calisanlar1 kesfetmek icin lisans dgrencilerine yonelik 851

calismalar yapmaktadir.

5. Yetenekli calisanlar1 bulmak igin internet kaynaklarindan 1992

faydalanmaktadir.

6. Yetenekli caliganlarin istihdamina yonelik yatirimlar 684

yapmaktadir.

7. Kurumda sistematik olarak performans degerlemesi ,600

yapilmaktadir.
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Yetenek istihdami alt boyutunda, “Kurumum, potansiyel adaylarin kuruma
katilmak istemelerini saglayacak bir kiiltiir yaratmaktadir.” soru Onermesi ,778;
“Mevcut calisan ve ise basvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki farklari
belirleyebilmektedir.”  soru  onermesi ,800; “Dogru ise dogru kisileri
yerlestirebilmektedir.” soru 6nermesi ,844; “Yetenekli calisanlar1 kesfetmek icin lisans
Ogrencilerine yonelik c¢alismalar yapmaktadir.” soru Onermesi ,851; “Yetenekli
calisanlar1 bulmak igin internet kaynaklarindan faydalanmaktadir.” soru énermesi ,592;
“Yetenekli calisanlarin istihdamina yonelik yatirimlar yapmaktadir.” soru dnermesi ,684
ve son olarak “Kurumda sistematik olarak performans degerlemesi yapilmaktadir.” soru
onermesinin ,600 faktor yiikii aldig1 tespit edilmistir.

Bulgular dikkate alindiginda en diisiik faktor yiikiiniin ,592 ve en yiiksek faktor
yiikiintin ,851 oldugu belirlenmistir. Soru Onermelerinin ,500’den az faktor yiki
almamasindan dolay1 analiz disinda birakilan soru 6nermesi s6z konusu olmamustir.

Tablo 6.12: Yetenek Egitim-Gelistirme Faktor Analizi Sonuglart

Faktor 2: Yetenek Egitim-Gelistirme Faktor Yiki
(Varyansi Agiklama Giicii= %23,59)

1. Calisanlarin, isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu 711
hareket etmesi saglanmaktadir.

2. Kurumda her seviyedeki ¢alisanlar igin yedek havuzu ,708
olusturulmustur.

3. Calisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur. 680
4. Kurumda, ¢alisanlarin kariyer gelisimi ve yiikselme ¢abalarim 9291
destekleyen politikalar mevcuttur.

5. Kurum, biiyiime halinde yaratilacak bos pozisyonlar1 dnceden 1945
belirlemektedir.

6. Calisanlara yaptiklari isleri etkileyecek kararlar1 almalar 874
konusunda yetkiler verilmektedir.

7. Mevcut calisanlara, islerini daha iyi yapmalari igin uygun ,708

egitimler verilmektedir.

8. Lider gelistirme programlari uygulanmaktadir. 873

Yetenek egitim-gelistirme alt boyutunda, “Calisanlarin, isletmenin vizyonu ve
misyonu ile uyumlu hareket etmesi saglanmaktadir.” soru énermesi ,711; “Kurumda her
seviyedeki calisanlar icin yedek havuzu olusturulmustur.” soru Onermesi ,708;
“Calisanlarin  emeklerine deger veren bir Kkiiltiir olusturur.” soru Onermesi ,680;
“Kurumda, ¢alisanlarin kariyer gelisimi ve ylikselme ¢abalarin1 destekleyen politikalar
mevcuttur.” soru énermesi ,591; “Kurum, biliylime halinde yaratilacak bos pozisyonlari
onceden belirlemektedir.” soru 6nermesi ,545; “Calisanlara yaptiklar isleri etkileyecek
kararlar1 almalart konusunda yetkiler verilmektedir.” soru Onermesi ,874; “Mevcut
calisanlara, islerini daha iyi yapmalar1 i¢in uygun egitimler verilmektedir.” soru
onermesi ,708 ve son olarak “Lider gelistirme programlari uygulanmaktadir.” soru
onermesinin ,873 faktor yiikii aldigi tespit edilmistir.

Bulgular dikkate alindiginda en diisiik faktor yiikiiniin ,545 ve en yiiksek faktor
yiikiiniin ,874 oldugu belirlenmistir. Soru 6nermelerinin ,500°den az faktor yiiki
almamasindan dolay1 analiz disinda birakilan soru dnermesi s6z konusu olmamustir.
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Tablo 6.13: Yeteneklerin Elde Tutulmasi Faktor Analizi Sonuglari

Faktor 3: Yeteneklerin Elde Tutulmasi Faktor Yiiki
(Varyansi Agiklama Giicii= %17,66)

1. Calisanlarin isletmede kalmay1 istemelerini saglayacak bir ,545
kiiltlir yaratilmaktadir.

2. Calisanlarin yaptiklari ise siddetle inandiklar bir ortam ,579
olusturulmustur.

3. Calisanlarin her giin igse gelmek icin heyecan duyduklar1 bir ,192
ortam yaratir.

4. Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam ,847
yaratilmigtir.

5. Mevcut ¢alisanlara yaptiklari isin gerektirdigi yeteneklere gore ,855
maag 0demesi yapilmaktadir.

6. En yiliksek performansi gosteren ¢alisanlarin ddiillendirildigi bir ,900
sistem sdz konusudur.

Yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutunda, “Calisanlarin isletmede kalmay1
istemelerini saglayacak bir kiiltlir yaratilmaktadir.” soru dnermesi ,545; “Calisanlarin
yaptiklar1 ise siddetle inandiklar1 bir ortam olusturulmustur.” soru Onermesi ,579;
“Calisanlarin her giin ise gelmek i¢in heyecan duyduklart bir ortam yaratir.” soru
Onermesi ,792; “Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam
yaratilmigtir.” soru Onermesi ,847; “Mevcut calisanlara yaptiklar isin gerektirdigi
yeteneklere gore maas 6demesi yapilmaktadir.” soru énermesi ,855 ve son olarak “En
yiiksek performansi gosteren g¢alisanlarin ddiillendirildigi bir sistem s6z konusudur.”
soru dnermesinin ,900 faktor yiikii aldig: tespit edilmistir.

Bulgular dikkate alindiginda en diisiik faktor yiikiiniin ,545 ve en yiiksek faktor
yiikiiniin ,900 oldugu belirlenmistir. Soru Onermelerinin ,500°den az faktor yiiki
almamasindan dolay1 analiz disinda birakilan soru 6nermesi s6z konusu olmamustir.

Tablo 6.14: Yetenek Yonetimi Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi

Alt Boyutlar Soru Cronbach's Genel
Onerme Alpha Cronbach's
Araligi Alpha

Yetenek Istihdami 1-7 ,856

Yetenek Egitim-Gelistirme 8-15 ,860 , 791

Yeteneklerin Elde Tutulmasi 16-21 ,861

Yetenek yoOnetimi Olgegine ait genel gegerlilik diizeyinin tespiti i¢in yapilan
analiz sonucunda (KMO: ,740; Ki-Kare: 6101,468; sd: 210; p:,000); yetenek istihdami
alt boyutunun, ,856; yetenek egitim-gelistirme alt boyutunun ,860 ve yeteneklerin elde
tutulmasi alt boyutunun ise ,861 giivenirlilik derecelerine sahip oldugu, 6lgegin genel
glivenirlilik derecesinin ise ,791 oldugu tespit edilmistir.

Cronbach's Alpha Degeri dikkate alindiginda her bir boyut degerinin 0,60’tan
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ozetle yetenek ydnetimi Slgeginin dogrulayici faktdr analizi sonucu “yetenek
istihdam1” alt boyutunun ,592 ile ,851 araliginda; “yetenek egitim-gelistirme” alt
boyutunun ,545 ile ,873 aralifinda ve son olarak “yeteneklerin elde tutulmasi” alt
boyutunun ,545 ile ,900 araliginda faktor yiikii aldiklari tespit edilmistir. Ayrica
cronbach alpha degeri ,791 olarak bulunan yetenek yonetimi dl¢eginde kullanilan soru
Onermelerinin, isletmelerde yetenek yonetimi uygulamalarinin var olup olmadigini ve
varsa etki derecesini Olgmek icin yeterli oldugunu ve gilivenilir bir sekilde
kullanilabilecegini sOylemek miimkiindiir.
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6.2.2. Kurumsal imaj ve Alt Boyutlarna iliskin Bulgular

Arastirma soru formunda kullanilan kurumsal imaj 6lgegine ait 10 soru 6nermesi
yer almakta ve yazin ¢aligmalar1 dikkate alindiginda 6l¢egin ii¢ alt boyuttan olustugu
belirlenmistir. Analiz ve degerlendirme asamasinda alan yazinina bagli kalinarak alt
boyut isimleri oldugu gibi kabul edilmis ve isimleri degistirilmemistir. Ayrica iig¢
faktorden olusan kurumsal imaj 6l¢eginin biitiin sorular1 dahil edilerek giivenilirlik
analizi yapilmis, faktorlerin higbirinde giivenilirligi azaltict etkisi bulunan bir ifadeye
rastlanmamistir. Kurumsal imaj dlgegine ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett
Test bulgular1 Tablo 6.15’de yer almaktadir.

Tablo 6.15: Kurumsal imaj Olgegi KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Kaiser Meyer Olgek Giivenirliligi 723
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 2128,741
Sd 45

P Degeri ,000

Kurumsal Imaj o6lcegine yonelik gerceklestirilen analiz sonucunda, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degeri ve Barlett Kiiresellik testi sonuglari Tablo 6.15’de
verilmistir. Elde edilen verilere gore KMO degeri ,723 olarak belirlenmistir. Analiz
sonucunda elde edilen KMO degerinin 0,70 0,80 arasinda ¢ikmasinin (,723), elde
edilen verilerin faktor analizi i¢in oldukg¢a uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett test
sonucunda ise yaklagik Ki-Kare degeri 2128,741; anlamlilik ise ,000 olarak
bulunmustur. Bunun anlami belirlenen 6lgek i¢in faktor analizi uygulanmasinin uygun
oldugunu ifade etmektedir.

Kurumsal imaj alt boyutlarinin belirlenmesine yonelik gerceklestirilen, agiklanan
toplam varyans tablosu asagida verilmistir.

Tablo 6.16. Kurumsal imaj Alt Boyutlarin1 Belirlemeye Y&nelik Faktor Analizi ve
Aciklanan Toplam Varyans

Bilesenler ik Ozdegerler Karesi Alinmus Yiiklemelerin
Cikartilmis Toplamlari
Toplam | Varyans | Kiimiilatif | Toplam | Varyans | Kiimiilatif
(%) (%) (%) (%)
1. 3.498 34.983 34.983 3.498 34.983 34.983
2. 2.212 22.120 57.103 2.212 22.120 57.103
3. 1.315 13.153 70.256 1.315 13.153 70.256
4. 755 7.554 77.810
5. .664 6.645 84.455
6. 473 4.725 89.180
7. 425 4.253 93.433
8. .392 3.925 97.358
9. 196 1.955 99.314
10. .069 .686 100.000

Aciklanan Toplam Varyans tablosu incelendiginde 6z degeri 1’in iizerinde olan 3
faktor goriilmektedir. Belirlenen faktorlerin ayr1 ayari toplam varyansa yaptiklart katkilar
incelendiginde 3. Faktorden sonra katkinin azaldigi goriilmiistiir. Bu durum literatiiri
desteklemis olup calismamizda literatiire bagli kalinmistir. Tablodan da anlagilacag iizere,
belirlenen bu 3 faktoriin varyansa yaptigi katki1 %70.256 olarak belirlenmistir.
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S6z konusu faktore iligkin alt boyutlar ve agiklanan toplam varyans yiikleri Tablo
6.17’de verilmistir.

Tablo 6.17: Kurumsal imaj Alt Boyutlarina iliskin Faktor Analizi ile A¢iklanan Toplam

Varyans
Alt Boyutlar Soru Onerme|  Agiklanan Toplam
Aralig Varyans Varyans
Caligma Ortami1 1-5 34,983
Tletisim 6-8 22,120 70,256
Yonetim Kalitesi 9-10 13,153

Kurumsal imaj o6l¢egine ait ii¢ alt boyutun toplam varyansin %70,26’sin1
acikladigr sonucuna ulasilmistir. Birinci faktor “calisma ortami”ni 6lgmektedir ve
toplam varyansin %34,98’ini agiklamaktadir. Ikinci faktor “iletisim” i 6lgmektedir ve
toplam varyansin %22,12’sini agiklamaktadir. Ugiincii faktdr ise “ydnetim kalitesi”ni
6lgmektedir ve toplam varyansin %13,15’ini agiklamaktadir (Bkz. Tablo 6.17).

Calismamizin bu kisminda, kurumsal imaj alt boyutlarina ait faktor yiikleri ayri
ayrt sunulmustur. “Calisma ortami” alt boyutuna ait soru onermelerinin aldigi faktor
yiikleri Tablo 6.18’de, “iletisim” alt boyutuna ait soru Onermelerinin aldig1 faktor
yiikleri Tablo 6.19°da ve son olarak “yonetim Kkalitesi” alt boyutuna ait soru
Oonermelerinin aldig faktor ytikleri ise Tablo 6.20° de verilmistir.

Tablo 6.18: Calisma Ortami1 Alt Boyutunun Faktor Analizi Sonuglar

Faktor 1: Calisma Ortami (Varyansi Ag¢iklama Giicii= %35) Faktor
Yiikii

1. Kurumum, isgdrenleri ile ilgili yasal ve ahlaki sorumluluklarini A7

yerine getirmektedir.

2. Calisanlari hemen hemen tamami, bulunduklar1 gérevin 911

gerektirdigi niteliklere (bilgi, deneyim, yetenek) biiyiik dl¢lide sahip

kimselerdir.

3. Atama, terfi ve odiillendirmede kisisel iliskiler, ,680

patrona/yoneticiye yakinlik gibi basar kriterleri kullanilmaktadir.

4. Isletmedeki calisma kosullarindan (iicret, calisma siiresi, izinler) ,588

genel olarak memnun degilim.

5. Calistigim kurumun bir iiyesi (isgdreni) olmaktan onur ve gurur 839

duyuyorum.

Calisma ortami alt boyutunda, “Kurumum, iggorenleri ile ilgili yasal ve ahlaki
sorumluluklarini yerine getirmektedir.” soru 6nermesi ,777; “Calisanlarin hemen hemen
tamami, bulunduklar1 gorevin gerektirdigi niteliklere (bilgi, deneyim, yetenek) biiyiik
Olctlide sahip kimselerdir.” soru 6nermesi ,911; “Atama, terfi ve ddiillendirmede kisisel
iligkiler, patrona/yoneticiye yakinlik gibi basar1 kriterleri kullanilmaktadir.” soru
onermesi ,680; “Isletmedeki ¢alisma kosullarindan (iicret, ¢alisma siiresi, izinler) genel
olarak memnun degilim.” soru dnermesi ,588 ve son olarak “Calistigim kurumun bir
tiyesi (isgoreni) olmaktan onur ve gurur duyuyorum.” soru 6nermesi ,839 faktor yiikii
aldig tespit edilmistir.

Bulgular dikkate alindiginda en diisiik faktor yiikiiniin ,588 ve en yiiksek faktor
yiikiiniin ,911 oldugu belirlenmistir. Soru Onermelerinin ,500°den az faktor yiiki
almamasindan dolay1 analiz disinda birakilan soru 6nermesi s6z konusu olmamastir.
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Tablo 6.19: Tletisim Alt Boyutunun Faktdr Analizi Sonuglar
Faktor 2: {letisim (Varyans1 Agiklama Giicii= %22,12) Faktor Yuki

1. Calisanlarin kurum ile ilgili goriis, dneri ve beklentileri diizenli 952
olarak anketlerle belirlenip gerekli iyilestirmeler yapilmaktadir.

2. Calistigim birimin yneticisi, is motivasyonumu ve kuruma olan 955
bagliligimi olumsuz yonde etkilemektedir.

3. Yoneticilerin tutum ve davramslari, kurumun dnemli bir pargasi 75
oldugumu hissettirmektedir.

Iletisim alt boyutunda, “Calisanlarm kurum ile ilgili goriis, oneri ve beklentileri
diizenli olarak anketlerle belirlenip gerekli iyilestirmeler yapilmaktadir.” soru 6nermesi
,952; “Calistigim birimin yoneticisi, i$ motivasyonumu ve kuruma olan bagliligimi
olumsuz yonde etkilemektedir.” soru dnermesi ,955 ve son olarak “Yoneticilerin tutum
ve davranislari, kurumun 6nemli bir parcasi oldugumu hissettirmektedir.” soru 6nermesi
,775 faktor yiikii aldig tespit edilmistir.

Elde edilen verilere gore en diisiik faktor yiikiinlin ,775 ve en yiiksek faktor
yiikiinlin ,955 oldugu tespit edilmistir. Soru 6nermelerinin ,500°den az faktor yiki
almamasindan dolay1 analiz diginda birakilan soru 6nermesi s6z konusu olmamastir.

Tablo 6.20: Yonetim Kalitesi Alt Boyutunun Faktor Analizi Sonuglari
Faktor 3: Yonetim Kalitesi (Varyansi A¢iklama Giicii= %13,15) Faktor Yk

1. Kurumum benim zihnimde ¢ok olumlu bir imaja sahiptir. 837

2. Calistigim kurum ile ilgili bende olusan bu imaj, ister istemez is 820
iliskilerime de yansimaktadir.

Yonetim kalitesi alt boyutunda, “Kurumum benim zihnimde ¢ok olumlu bir
imaja sahiptir.” soru onermesi ,837 ve “Calistigim kurum ile ilgili bende olusan bu
imaj, ister istemez is iliskilerime de yansimaktadir.” soru onermesi ,820 faktor yiikii
aldig tespit edilmistir.

Bulgular dikkate alindiginda en diisiik faktor yiikiiniin ,820 ve en yiiksek faktor
yiikiiniin ,837 oldugu belirlenmistir. Soru 6nermelerinin ,500°den az faktor yiiki
almamasindan dolay1 analiz disinda birakilan soru dnermesi s6z konusu olmamustir.

Tablo 6.21: Kurumsal imaj Alt Boyutlarmin Giivenilirlik Analizi

Alt Boyutlar Soru Onerme| Cronbach's Genel
Araligi Alpha Cronbach's
Alpha
Caligma Ortami1 1-5 ,832
Iletisim 6-8 ,889 77
Yonetim Kalitesi 9-10 ,601

Kurumsal imaj dlgegine ait genel gecerlilik diizeyinin tespiti i¢in yapilan analiz
sonucunda (KMO: ,723; Ki-Kare: 2128,741; sd: 45; p:,000); “calisma ortam1” alt
boyutunun ,832; “iletisim” alt boyutunun ,889 ve “yonetim kalitesi” alt boyutunun ise
,601 giivenirlilik derecelerine sahip oldugu, 6l¢egin genel giivenirlilik derecesinin ise
, /77 oldugu tespit edilmistir.

Cronbach's Alpha Degeri dikkate alindiginda her bir boyut degerinin 0,60’tan
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ozetle kurumsal imaj &lgeginin dogrulayict faktdr analizi sonucu “calisma
ortami1” alt boyutunun ,588 ile ,911 araliginda; “iletisim” alt boyutunun ,775 ile ,955
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araliginda ve son olarak “yonetim kalitesi” alt boyutunun ,820 ile ,837 araliginda faktor
yiikii aldiklar1 tespit edilmistir. Ayrica cronbach alpha degeri ,777 olarak bulunan
kurumsal imaj Ol¢eginde kullanilan soru Onermelerinin, ¢alisanlarin kurumsal imaj
algilarin1 6lgmek icin yeterli oldugunu ve giivenilir bir sekilde kullanilabilecegini
s0ylemek miimkiindiir.

6.2.3. Isveren Markasi ve Alt Boyutlarna iliskin Bulgular

Arastirma soru formunda kullanilan igveren markas: 6l¢egine ait 60 soru
onermesi yer almakta ve yazin ¢alismalar1 dikkate alindiginda 6l¢egin genel olarak dort
alt boyuttan olustugu goriilmiistiir. “Calisma ortam1”, “isletme ozellikleri”, “kariyer
firsatlar1’” ve “maas ve diger maddi faydalar” olmak iizere dort alt boyuttan olusan
isveren markasi O0lgeginin biitiin sorular1 dahil edilerek giivenilirlik analizi yapilmistir.
“Calisma ortam1” alt boyutu ile ilgili olarak giivenilirligi azaltic1 etkisi bulunan; (6.
Madde) “Kurumumda sicak ve samimi bir ¢aliyma ortamimin varligi benim i¢i ¢ok
onemlidir”, (11. Madde) “ Kurumumda rahat ve huzurlu ¢alisma ortaminin varlig
benim i¢in onemlidir’, (19. Madde) “Calisma saatlerimin uygunlugu benim igin ¢ok
onemlidir’, (21. Madde) “Kurumumda giivenilir bir ¢alisma ortami vardwr”, (24.
Madde) “Kurumumdaki yar: zamanh ¢alisma olanaginin varligi benim icin énemlidir”,
(26. Madde) “Kurumum dogayla i¢ ice olan bir caliyma ortamina sahiptir’, (29.
Madde) “Esnek ¢alisma saatlerinin varligi bu kurumu tercih etme nedenlerim
arasindadir’, (31. Madde) “Kurumumda calismanmin takdir edildigi bir ortam soz
konusudur”, (34. Madde) “Isyerimde sosyal aktivite olanaklarimin varhigi benim icin ¢ok
onemlidir”, (36. Madde) “Kurumumda demokratik ve hosgoriilii bir ¢alisma ortaminin
oldugunu diistiniiyorum”, (49. Madde) “Annelik ve babalik izinleri kurumumun isveren
markasini olumlu yonde etkilemektedir”, (51. Madde) Kurumumdaki dayanisma ve
takim ruhu olan bir ¢alisma ortami mevcuttur” ve (56. Madde) “Calisanlarin deger
gordiigii bir ¢alisma ortami soz konusudur” ifadeleri c¢ikarildiktan sonra ‘“galisma
ortam1” alt boyutunun alpha degeri ,864 olarak belirlenmistir.

“Isletme o6zellikleri” alt boyutu ile ilgili olarak giivenilirligi azaltic1 etkisi
bulunan; (15. Madde) “Kurumun koklii bir tarihe sahip olmast is basvurusunda dikkat
ettigim kriterler arasindadir”, (25. Madde) “Kurumumun teknoloji kullanimi ve
teknolojiye agikligr kalma nedenlerim arasindadir”, (30. Madde) “Kurumumun sahip
oldugu kurumsal itibar ve sayginlik isveren markasini olumlu yonde etkilemektedir”,
(35. Madde) “Kurumumun taninirligi ve bilinirligi kalma nedenlerim arasindadir”, (40.
Madde) “Kurumumun pazardaki basarisi ve liderligi isveren markasint olumlu yonde
etkilemektedir”, ve (55. Madde) “Kurumun biiyiikliigii, bu kurumu tercih etme
kriterlerimdendir” ifadeleri ¢ikarildiktan sonra “isletme 6zellikleri” alt boyutunun alpha
degeri ,860 olarak belirlenmistir.

“Kariyer firsatlar1” alt boyutu ile ilgili olarak giivenilirligi azaltici etkisi
bulunan; (13. Madde) “Kariyer gelisimine yonelik verilen izinler (lisanstistii egitim igin
vs.) bu kurumu tercih etme nedenlerim arasindadir”, (28. Madde) “Kariyer agisindan
terfi uygulamalari ve yiikselme imkant bu kurumda kalma nedenlerim arsindadir”, (33.
Madde) “Calisanlara yonelik bireysel kariyer hedef ve planlart kurumumun isveren
markasina katki saglamaktadir” ve (38. Madde) “Kariyer siirecinde ¢alisanlara ¢ok
yvonlii  gelisme imkani verilmesi kurumumun isveren markasini olumlu yénde
etkilemektedir” ifadeleri ¢ikarildiktan sonra “kariyer firsatlar1” alt boyutunun alpha
degeri ,785 olarak belirlenmistir.
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Son olarak “maas ve diger maddi 6demeler” alt boyutu ile ilgili olarak
giivenilirligi azaltic etkisi bulunan; (7. Madde) “Cift maas gibi ek kazanglar bu kurumu
tercih etme nedenlerimdendir”, (14. Madde) “ Cocuk bakimina destek olan uygulamalar
(kres vs.) kurumumun igveren markasmi olumlu yonde etkilemektedir”, (37. Madde)
“Kira destegi ya da lojman tahsisi bu kurumu tercih etme nedenlerim arasindadir”, (39.
Madde) “Calisanlarin ailelerine yonelik etkinlikler kurumun isveren markasi igin
onemlidir”, (43. Madde) “Cift maas gibi ek kazanc¢lar bu kurumda kalma nedenlerim
arasindadir”, (47. Madde) “Calisan odiilleri (maas ikramiyeleri vs.) kurumun isveren
markasini giiclendirmektedir’, (52. Madde) “Yemek odemeleri (yvemek fisleri vs.) bu
kurumu tercih etme nedenlerim arasindadir”, (54. Madde) “Saghga/ mesleki sagliga
yonelik destekler kurumumun isveren markasint olumlu yonde etkilemektedir” ve (57.
Madde) “Hayat ve ézel saglik sigortasinin yapilmast bu kurumda kalma nedenlerim
arasindadir” seklinde belirlenmistir. S6z konusu soru 6nermelerinin ¢ikarilmasiyla elde
edilen alpha degeri ,856 olarak tespit edilmistir.

Isveren markas1 Olcegine ait Kaiser-Meyer-Olkin (KMOQO) ve Bartlett Test
bulgular1 Tablo 6.22°de yer almaktadir.

Tablo 6.22: Isveren Markas1 Olgegi KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Kaiser Meyer Olgek Giivenirliligi 77
Bartlett’s Kiiresellik Testi Ki-Kare 6563,023
Sd 300
P Degeri ,000

Isveren markas1 &lgegine yonelik gergeklestirilen analiz sonucunda, Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degeri ve Barlett Kiiresellik testi sonuglar1 Tablo 6.22° de
verilmistir. Elde edilen verilere gore KMO degeri ,777 olarak belirlenmistir. Analiz
sonucunda elde edilen KMO degerinin 0,70-0,80 arasinda ¢ikmasinin (,777), elde
edilen verilerin faktor analizi i¢in olduk¢a uygun oldugunu gostermektedir. Bartlett test
sonucunda ise yaklasik Ki-Kare degeri 6563,023; anlamlilik ise ,000 olarak
bulunmustur. Bunun anlami belirlenen 6lgek i¢in faktor analizi uygulanmasinin uygun
oldugunu ifade etmektedir.

Isveren markasi alt boyutlarnin belirlenmesine yonelik —gergeklestirilen
aciklanan toplam varyans tablosu asagida verilmistir.

Tablo 6.23: Isveren Markas1 Alt Boyutlarmi Belirlemeye Yonelik Faktor Analizi ve
Aciklanan Toplam Varyans

Bilesenler i1k Ozdegerler Karesi Alinmis Yiiklemelerin
Cikartilmis Toplamlar:
Toplam Varyans | Kiimiilatif | Toplam Varyans | Kiimiilatif
(%) (%) (%) (%)
1. 5.914 23.657 23.657 5.914 23.657 23.657
2. 3.967 15.869 39.526 3.967 15.869 39.526
3. 2.666 10.663 50.189 2.666 10.663 50.189
4, 1.560 6.240 56.429 1.560 6.240 56.429
5. 1.297 5.188 61.617
6. 1.091 4.363 65.980
7. 944 3.775 69.755
8. 842 3.368 73.123
9. .786 3.143 76.266
10. .698 2.790 79.056
11. 624 2.494 81.550
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12. .586 2.343 83.893
13. 567 2.269 86.162
14. 524 2.094 88.256
15. 487 1.947 90.203
16. 448 1.792 91.995
17. .387 1.548 93.543
18. .366 1.464 95.007
19. 298 1.190 96.197
20. 284 1.134 97.332
21. .238 951 98.283
22. 233 931 99.213
23. 118 473 99.686
24. .067 .269 99.955
25. 011 .045 100.000

Aciklanan Toplam Varyans tablosu incelendiginde 6z degeri 1’in iizerinde olan 6
faktor gortilmektedir. Belirlenen faktorlerin ayri ayri toplam varyansa yaptiklari katkilar
incelendiginde 4. faktorden sonra katkimin azaldigi gorilmistir. Bu durum literatiirii
desteklemis olup ¢alismamizda literatiire bagh kalinmistir. Tablodan da anlasilacagi tizere,
belirlenen bu 4 faktoriin varyansa yaptigi katki % 56.429 olarak belirlenmistir.

Literatiirde genel olarak 4 alt boyutta incelenen isveren markast Olgegi,
calismamizda da literatiire sadik kalinarak, “calisma ortami1”, “isletme 6zellikleri”, “kariyer
firsatlar’” ve “maas ve diger maddi faydalar” isimleriyle analize dahil edilmistir. S6z
konusu olgege iliskin alt boyutlar ve agiklanan toplam varyans yiikleri Tablo 6.24° te

verilmistir.

Tablo 6.24: isveren Markas1 Alt Boyutlarima Iliskin Faktor Analizi Ile A¢iklanan
Toplam Varyans

Alt Boyutlar Soru Onerme| Agiklanan | Toplam

Aralig1 Varyans | Varyans
Calisma Ortami 1-8 23,657
Isletme Ozellikleri 9-13 15,869

Kariyer Firsatlari 14-18 10,663 56,429
Maas ve Diger Maddi Faydalar 19-25 6,240

1-8. soru oOnermelerinden olusan “calisma ortami1” alt boyutu varyansin
%23,66’s1n1 agiklamaktadir. 9-13. soru onermelerinden olusan “igletme &6zellikleri” alt
boyutu varyansin %15,87° sini agiklamaktadir. 14-18. soru Onermelerinden olusan
“kariyer firsatlar1” alt boyutu varyansin %10,66” iinii agiklamaktadir. Son olarak 19-25.
soru Onermelerinden olusan "Maas ve diger maddi faydalar” alt boyutu varyansin
%6,24’ iinii agiklamaktadir. Isveren markas1 Slcegine ait dort alt boyutun toplam
varyansin %56,43’iinii agikladigi sonucuna ulagilmistir (Bkz. Tablo 6.24).

Calismamizin bu kisminda, igveren markasi alt boyutlarina ait faktor yiikleri ayri
ayrt sunulmustur. “Calisma ortami” alt boyutuna ait soru onermelerinin aldig1 faktor
yiikleri Tablo 6.25’ te, “isletme Ozellikleri” alt boyutuna ait soru 6nermelerinin aldig1
faktor yiikleri Tablo 6.26° da, “kariyer firsatlar1” alt boyutuna ait soru énermelerinin
aldig1 faktor yiikleri Tablo 6.27° de ve son olarak “maas ve diger maddi faydalar” alt
boyutuna ait soru dnermelerinin aldig faktor yiikleri ise Tablo 6.28’de verilmistir.
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Tablo 6.25: Calisma Ortam1 Alt Boyutuna Iliskin Faktdr Analizi Sonuglari

Faktor 1: Calisma Ortami (Varyansi Ag¢iklama Giicii= %23,66) Faktor Yiki
1. Kurumumda eglenceli ve mutlu bir ¢aligma ortaminin varligi ,697
benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

2. Fiziksel olarak konforlu is ortami bu kurumda devam etmem ,664
i¢in ¢ok onemlidir.

3. Rekabetci caligma ortami bu kurumda devam etme nedenlerim ,602
arasindadir.

4. Adil uygulamalara sahip ¢alisma ortami kurumum adina gii¢lii ,563
bir igveren markasi olusturmaktadir.

5. Isyerinde sosyal aktivite olanaklari ve dinlenme alanlari bu 574
kurumda kalma nedenlerim arasindadir.

6. Insan odakl1 olmasi bu kurumu tercih etme nedenlerim ,913
arasindadir.

7. Ofis diginda ¢alisma imkani, kurumumun igveren markasini ,570
olumlu yonde desteklemektedir.

8. Ozel giinlerde/acil durumlarda verilen izinler bu kurumda ,910
kalmam i¢in ¢ok 6nemlidir.

Calisma ortam1 alt boyutunda, “Kurumumda eglenceli ve mutlu bir ¢alisma
ortamimin varligi benim i¢in ¢ok Onemlidir.” soru onermesi ,697; “Fiziksel olarak
konforlu is ortami bu kurumda devam etmem i¢in ¢ok onemlidir.” soru dnermesi ,664;
“Rekabetci calisma ortami bu kurumda devam etme nedenlerim arasindadir. soru
onermesi ,602; “Adil uygulamalara sahip calisma ortami kurumum adma gii¢lii bir
isveren markas1 olusturmaktadir.” soru Onermesi ,563; “Isyerinde sosyal aktivite
olanaklari ve dinlenme alanlar1 bu kurumda kalma nedenlerim arasindadir.” soru
onermesi ,574; “Insan odakli olmasi bu kurumu tercih etme nedenlerim arasindadir.”
soru Onermesi ,913; “Ofis disinda ¢alisma imkani, kurumumun isveren markasini
olumlu yonde desteklemektedir.” soru énermesi ,570 ve son olarak “Ozel giinlerde/acil
durumlarda verilen izinler bu kurumda kalmam i¢in ¢ok onemlidir.” soru énermesi ,910
faktor yiikii aldig: tespit edilmistir.

Bulgular dikkate alindiginda en disiik faktor yiikiiniin ,563 ve en yiiksek faktor
yiikiiniin ,913 oldugu belirlenmistir.

Tablo 6.26: Isletme Ozellikleri Alt Boyutuna iliskin Faktdr Analizi Sonuglari
Faktor 2: Isletme Ozellikleri (Varyans1 Aciklama Giicii= %15,87) | Faktor Yiikii

1. Kurumumun finansal giicii, bu kurumu tercih etme 904
kriterlerimdendir.
2. Firmanin kurumsal olmast is basvurusu yaparken dikkat 861

ettigim kriterler arasindaydi.

3. Kurumumun yaratici ve yenilik¢i olmasi is bagvurusu 662
yaparken dikkat ettigim kriterler arasindaydi.

4. Kurumun uluslar arasi olmas is bagvurusu yaparken dikkat ,080
ettigim kriterler arasindaydi.

5. Kurumun biiyiik sehirde olup olmamas giiglii bir isveren 669
markasi agisindan ¢ok 6nemli oldugunu diisiiniiyorum.

Isletme 6zellikleri alt boyutunda, “Kurumumun finansal giicii, bu kurumu tercih
etme Kkriterlerimdendir.” soru 6nermesi ,904; “Firmanin kurumsal olmas1 is basvurusu
yaparken dikkat ettigim kriterler arasindaydi.” soru oOnermesi ,861; “Kurumumun
yaratici ve yenilik¢i olmasi is basvurusu yaparken dikkat ettigim kriterler arasindaydi.”
soru Onermesi ,662; “Kurumun uluslar arasi olmasi is bagvurusu yaparken dikkat
ettigim kriterler arasindaydi.” soru onermesi ,580 ve son olarak “Kurumun biiyiik
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sehirde olup olmamasi giiglii bir isveren markasi agisindan ¢ok Onemli oldugunu
diistiniiyorum.” soru énermesi ,669 faktor yiikii aldig: tespit edilmistir.

Bulgular dikkate alindiginda en diisiik faktor yiikiiniin ,580 ve en yiiksek faktor
yiikiiniin ,904 oldugu belirlenmistir.

Tablo 6.27: Kariyer Firsatlar1 Alt Boyutuna Iliskin Faktor Analizi Sonuglari
Faktor 3: Kariyer Firsatlar1 (Varyansi Ag¢iklama Giicii= %10,66) Faktor Yiki

1. Kariyer gelisim firsatlarinin verilmesi, kurumumun isveren ,665
markasini olumlu yonde desteklemektedir.

2. Uluslararas1 kariyer olanaklar1 kurumumun isveren markasini 1958
olumlu yénde etkilemektedir.

3. Kariyer gelisimi siirecinde ¢alisanlarin yetenekleri 766
dogrultusunda yonlendirilmesi, kurumum adina giiglii bir igveren
markasi olugturmaktadir.

4. Kariyer firsatlarina yonelik kurum igi ve kurum dis1 egitim 749
uygulamalari bu kurumu tercih etme nedenlerim arasindadir.

5. Yurt dis1 egitim firsatlarinin verilmesi kurumumun isveren 623
markasint olumlu yonde etkilemektedir.

Kariyer firsatlar1 alt boyutunda, “Kariyer gelisim firsatlarinin verilmesi,
kurumumun isveren markasini olumlu yonde desteklemektedir. soru onermesi ,665;
“Uluslararas1 kariyer olanaklart kurumumun isveren markasin1 olumlu yonde
etkilemektedir.” soru Onermesi ,558; “Kariyer gelisimi siirecinde ¢alisanlarin
yetenekleri dogrultusunda yonlendirilmesi, kurumum adina gii¢lii bir isveren markasi
olusturmaktadir.” soru dnermesi ,766; “Kariyer firsatlarina yonelik kurum i¢i ve kurum
dis1 egitim uygulamalart bu kurumu tercih etme nedenlerim arasindadir.” soru 6nermesi
,749 ve son olarak “Yurt disi egitim firsatlarinin verilmesi kurumumun isveren
markasini olumlu yonde etkilemektedir.” soru 6nermesi ,623 faktor yiiki aldigi tespit
edilmistir.

Bulgular dikkate alindiginda en diisiik faktor yiikiiniin ,558 ve en yiiksek faktor
yiikiiniin ,766 oldugu belirlenmistir.

Tablo 6.28. Maas ve Diger Maddi Faydalar Alt Boyutuna Iliskin Faktér Analizi

Sonuglari
Faktor 4: Maas ve Diger Maddi Faydalar (Varyans: Agiklama Faktor Yiiki
Giicii= %6,24)
1. Maasim, bu kurumu tercih etme kriterlerimden bir tanesidir. 773
2. Kurumumdaki performansa dayali ddemeler (prim vs.) benim ,812
i¢in ¢ok 6nemlidir.
3. Kideme bagli iicret artislart bu kurumda kalma nedenlerim ,849
arasindadir.
4. Bireysel emekliligin yapilmasi bu kurumda kalma nedenlerim ,852
arasindadir.
5. Aile yardimi gibi maddi destekler (burs, kres vs.) kurumum ,573
adina giiglii bir igveren markasi olusturmaktadir.
6. Kurumumun ulagimima yonelik verdigi destekler (araba tahsisi, ,676
servis vs.) benim i¢in ¢ok dnemlidir.
7. Mesleki egitim masraflarimin kurumum tarafindan kargilanmasi ,614
benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

Maas ve diger maddi faydalar alt boyutunda, “Maasim, bu kurumu tercih etme
kriterlerimden bir tanesidir.” soru onermesi ,773; “Kurumumdaki performansa dayali
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O0demeler (prim vs.) benim i¢in ¢ok Onemlidir.” soru onermesi ,812; “Kideme baglh
ticret artislart bu kurumda kalma nedenlerim arasindadir.” soru 6nermesi ,849; “Bireysel
emekliligin yapilmasi bu kurumda kalma nedenlerim arasindadir.” soru 6nermesi ,852;
“Aile yardimi gibi maddi destekler (burs, kres vs.) kurumum adina giiclii bir isveren
markas1 olusturmaktadir.” soru énermesi ,573; “Kurumumun ulagimima y6nelik verdigi
destekler (araba tahsisi, servis vs.) benim i¢in ¢ok 6nemlidir.” soru 6nermesi ,676 ve
son olarak “Mesleki egitim masraflarimin kurumum tarafindan karsilanmasi benim igin
cok dnemlidir.” soru 6nermesi ,614 faktor yiikii aldig: tespit edilmistir.

Bulgular dikkate alindiginda en diisiik faktor yiikiiniin ,573 ve en yiiksek faktor
yiikiiniin ,852 oldugu belirlenmistir.

Tablo 6.29: Isveren Markas1 Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi

Alt Boyutlar Soru Onerme| Cronbach's |Genel Cronbach's
Aralig1 Alpha Alpha

Calisma Ortami 1-8 ,864

Isletme Ozellikleri 9-13 860 839

Kariyer Firsatlari 14-18 785

Maas ve Diger Maddi Faydalar 19-25 ,856

Isveren markas1 dlcegine ait genel gecerlilik diizeyinin tespiti icin yapilan analiz
sonucunda (KMO: ,777; Ki-Kare: 6563,023; sd: 300; p:,000); “galisma ortami” alt
boyutunun ,864; “isletme Ozellikleri” alt boyutunun ,860; ‘kariyer firsatlar1” alt
boyutunun ,785 ve “maas ve diger maddi faydalar” alt boyutunun ise ,856 giivenirlilik
derecelerine sahip oldugu, 6l¢egin genel giivenirlilik derecesinin ise ,839 oldugu tespit
edilmistir.

Cronbach's alpha degeri dikkate alindiginda her bir boyut degerinin 0,60’tan
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ozetle isveren markas1 dlgeginin dogrulayici faktdr analizi sonucu “calisma
ortam1” alt boyutunun ,563 ile ,913 araliginda; “isletme 6zellikleri” alt boyutunun ,580
ile ;904 araliginda; “kariyer firsatlar1” alt boyutunun ,558 ile ,766 ve son olarak “maas
ve diger maddi faydalar” alt boyutunun ,573 ile ,852 araliginda faktor yiikii aldiklart
tespit edilmistir. Ayrica cronbach alpha degeri ,839 olarak bulunan isveren markasi
6lceginde kullanilan soru 6nermelerinin, ¢alisanlarin igveren markasi algilarini 6lgmek
i¢in yeterli oldugunu ve giivenilir bir sekilde kullanilabilecegini sdylemek miimkiindyir.

Yukarida sunulan bulgular incelendiginde kullanilan dlgeklerin sosyal bilimler
arastirmalart icin yeterli diizeyde gegerlilik diizeyine sahip olduklarini sdylemek
miimkiindiir.

6.3. Degiskenlere Iliskin Tanimlayici1 Bulgular

Yetenek yoOnetimi, kurumsal imaj ve isveren markasi degiskenlerine ait
tanimlayici bulgular Tablo 6.30, Tablo 6.31 ve Tablo 6.32’de yer almaktadir.

Tablo 6.30: Yetenek Yonetimi Alt Boyutlarina Yonelik Tanimlayici Bulgular

Degisken Alt Boyutlar N | Min. | Max. X S
Yetenek Istihdam 413 | 1,29 | 5,00 | 3,392 | ,749

Yetenek | yetenek Egitim-Gelistirme 413 | 1,00 | 5,00 | 3,883 | 814

Yénetimi [yeteneklerin Elde Tutulmast 413 | 1,00 | 4,17 | 1,915 | ,648
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Yetenek yonetimi alt boyutlarindan yetenek istthdami boyutunun (X=3,39,
s=.75), yetenek egitim-gelistirme boyutunun (X=3,88, s=.81) ve yeteneklerin elde
tutulmasi boyutunun (X=1,92, s=.65) ortalama degerleri incelendigi zaman; en yiiksek
ortalamanin yetenek egitim-gelistirme alt boyutuna ve en diisiik ortalamanin ise
yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutuna ait oldugu goriilebilmektedir.

Tablo 6.31: Kurumsal Imaj Alt Boyutlarina Yonelik Tanimlayici Bulgular

Degisken Alt Boyutlar N | Min. | Max. | X S
Calisma Ortami 413 | 1,80 | 5,00 | 4,218 | ,561
Kurumsal | ——=
imaj [letigim 413 | 3,00 | 5,00 | 4,209 | ,556
Y 6netim Kalitesi 413 | 1,50 | 5,00 | 4,262 | ,664

Kurumsal imajin alt boyutlarindan ¢alisma ortami boyutunun (X=4,22, s=.56),
iletisim boyutunun (X=4,21, s=.55) ve yonetim kalitesi boyutunun (X=4,26, s=.66)
ortalama degerleri incelendigi zaman, ortalamalarin birbirine ¢ok yakin oldugu, yine de
en ylksek ortalamanin yonetim kalitesi alt boyutuna ait oldugu goriilebilmektedir.
Genel olarak her ti¢ faktoriin katilim derecelerinin birbirine yakin olmasi, katilimeilarin
memnuniyet derecesinin yiiksek oldugu diger bir ifade ile kurumun kurumsal imaj1 ile
kurumun calisma ortami, iletisim boyutu ve yonetim kalitesinin ¢alisanlar tarafindan
olumlu karsilandig1 sonucuna varilmaktadir.

Tablo 6.32: Isveren Markas1 Alt Boyutlarma Yoénelik Tan1mlay1c1 Bulgular

Degisken Alt Boyutlar N | Min. | Max. S
Calisma Ortami 413 | 1,00 | 5,00 3,883 ,814
. Isletme Ozellikleri 413 | 1,00 | 5,00 | 3,129 | ,937
Isveren
Markas: | Kariyer Firsatlari 413 | 1,00 | 500 | 3,735 | ,894
Maas ve Diger Maddi 413 | 1,29 5,00 | 3,393 | ,743
Faydalar

Isveren markas1 alt boyutlarmdan ¢alisma ortami boyutunun (X=3,88, s=.82);
isletme Ozellikleri boyutunun (X=3,13, s=.94); kariyer firsatlar1 boyutunun (X=3,74,
s=.89) ve maas ve diger maddi faydalar boyutunun (X=3,39, s=.74) ortalama degerleri
incelendigi zaman en yliksek ortalamanin ¢aligma ortami alt boyutuna ve en diisiik
ortalamanin ise isletme 6zellikleri alt boyutuna ait oldugu gortilebilmektedir.

6.4. Degiskenler Arasindaki iliskilere Ait Korelasyon Sonuglar

Korelasyon analizi aralik ve rasyo diizeyinde ol¢iilmiis iki degisken arasindaki
iliskiyi ya da bagimlilik durumunun var olup olmadigini, varsa yoniinii ve giiciinii
belirlemek amaciyla yaygin bir sekilde kullanilan bir analiz teknigidir. Korelasyon
analizinin giivenilir sonuglar verebilmesi i¢in verilerin Ol¢iilebilir 6zellikler tagimasi
gerekir. Korelasyon analizi sonucunda hesaplanan Korelasyon katsayisi r ile gosterilir.
Katsayi (r) -1 ve +1 arasinda bir deger almaktadir. Katsaymin (r) +1 olmasi iki degisken
arasinda tam bir pozitif dogrusal iligski oldugunu, diger bir ifade ile x degeri 1 birim artig
gosterirken y degerinin de 1 birim artig sergiledigini gostermektedir. Buna karsi,
katsayinin (r) -1 olmasi degiskenler arasinda tam bir negatif iliskinin var oldugunu
gosterir. Ornegin x degeri 1 birim artarken y degeri 1 birim azalir. Katsayimnin 0 olmasi
halinde ise iki degisken arasinda acik, goriilebilir herhangi bir iliskin olmadigi sonucuna
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varilir. “Pearson”, spearman ve “kendall’s tau-b” gibi ¢esitli sekillerde korelasyon
hesaplamalar1 yapilmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2011: 329).

Arastirmamizin ana konusu olan yetenek yonetimi, kurumsal imaj ve isveren
markas1 olgular1 arasinda anlamli bir iliski olup olmadigina yonelik kurgulanan
hipotezleri (Hi, H, ve Hj) test etmek amaciyla degiskenler arasindaki korelasyon
degerlerine bakilmistir. Parametrik veri seti 6zelliginden dolay1 Pearson korelasyonu
tercih edilmistir. Bulgular Tablo 6.33’te yer almaktadir.

Tablo 6.33: Korelasyon Analizi Bulgulari

Degiskenler / Alt Boyutlar 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Calisma Ortami Pearson Corr.| 1
1 . .
5 (1) Sig.(2-tailed)
C:(2 iletigim Pearson Corr.|,489™| 1
£ (2) Sig.(2-tailed)| ,000
=]
M ET3 ET3
Yénetim Kalitesi Pearson Corr.|,545 |,336 1
(3) Sig.(2-tailed)| ,000 | ,000
Kk *ke *k 1
Calisma Ortami Pearson Corr.|,618 (,428 |,411
(4) Sig.(2-tailed) | ,000 | ,000 | ,000
. ) 166~ 1157|0517 1
L@IsletmeOzellikleri Pearson Corr.|,403 |,466 |,115 |,251
5 () Sig.(2-tailed)| ,000 | ,000 | ,021 | ,000
=) wox wox ok wox "ok
%KariyerFlrsatlarl Pearson Corr.|,665 |,157 |,329 |,606 |,194 1
>
= (6) Sig.(2-tailed)| ,000 | ,001 | ,000 | ,000 | ,000

_k ok ok ok ok 1

Maas ve Diger |Pearson Corr.|,592"|,3017(,284™"|,343™|,359™|,242
Maddi Faydalar

©) Sig.(2-tailed)| ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
. Kk Kk *k Kk *k **k Kk 1
Yetenek istihdam: [P€arson Corr.|,606|,5837|,655|,258"(,287 (360" |,277
g (8) Sig.(2-tailed)| ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
B
s:: Kk Kk **k *k *k **k *k Kk 1
S| Yetenek Egitim- Pearson Corr.|,629|,561|,674|,264|,2737(,329|,296 "|,587
%g Gelistirme (9) | 5jg (2-tailed) | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000 | ,000
Q
= *k *k *k * *k *k * *k *k 1
2 [eteneklerin Elde [Pearson Corr.|,6737(,5497,6917,103"|,3117|,288™| ,108"| 519|554

Tutulmast (10) |gjq (2-tailed)| ,000 | ,000 | ,000 | ,036 | ,000 | ,000 | ,027 | ,000 | ,000

““Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). ("p < 0,01, p < 0,05)

Yetenek yOnetimi ve alt boyutlart ile kurumsal imaj ve alt boyutlar1 arasinda;
ayrica yetenek yonetimi ve alt boyutlari ile igveren markasi ve alt boyutlar1 arasindaki
korelasyon incelendiginde elde edilen verilere gore yapilan degerlendirme sonuglar
seklinde asagida verilmistir.

Yetenek yonetimi ve alt boyutlar1 ile kurumsal imaj ve alt boyutlar1 arasindaki
korelasyon degerlendirmesine gore;
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Sekil 6.8: Yetenek Y&netimi ve Kurumsal Imaj Degiskenleri Arasindaki Korelasyon

Yetenek yonetimi Olgeginin yetenek istihdamu alt boyutu ile kurumsal imaj alt
boyutlari arasindaki iligski Tablo 6.34’te gortildiigii gibidir.

Tablo 6.34: Yetenek Istihdami Alt Boyutu ile Kurumsal Imaj Alt Boyutlar1 Arasindaki
Korelasyon
Yetenek Yonetimi Alt Boyutu

Kurumsal Imaj Alt Boyutlan
Calisma Ortami
(r=,606; p<0,01)
Tletisim
(r=,583; p<0,01)
Yonetim Kalitesi
(r=,655; p<0,01)

Yetenek Istihdami

v Yetenek yOnetimi dlgeginin yetenek istihdami alt boyutu ile kurumsal imajin
calisma ortami alt boyutu arasinda (r= ,606; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Yetenek yonetimi Olgeginin yetenek istihdami alt boyutu ile kurumsal imajin
iletisim alt boyutu arasinda (= ,583; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon
oldugu tespit edilmistir.

v Yine yetenek yoOnetimi olgeginin yetenek istihdami alt boyutu ile kurumsal
imajin ydnetim kalitesi alt boyutu arasinda (r=,655; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonli
bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Yetenek yonetimi Olgeginin yetenek egitim-gelistirme alt boyutu ile kurumsal
imaj alt boyutlar arasindaki iliski;

Tablo 6.35: Yetenek Egitim ve Gelistirme Alt Boyutu ile Kurumsal Imaj Alt Boyutlar
Arasindaki Korelasyon
Yetenek Yonetimi Alt Boyutu Kurumsal imaj Alt Boyutlari
Calisma Ortami1
(r=,629; p<0,01)
Iletisim
(r=,561; p<0,01)
Yonetim Kalitesi
(r=,674; p<0,01)

Yetenek Egitim ve Gelistirme
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v Yetenek yonetimi Olgeginin yetenek egitim-gelistirme alt boyutu ile kurumsal
imajin ¢alisma ortami alt boyutu arasinda (r=, 629; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii
bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Yetenek yonetimi Ol¢eginin yetenek egitim-gelistirme alt boyutu ile kurumsal
imajin iletisim alt boyutu arasinda (r= ,561; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Yetenek yonetimi Olgeginin yetenek egitim-gelistirme alt boyutu ile kurumsal
imajin yénetim kalitesi alt boyutu arasinda (r= ,674; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii
bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Yani yeteneklerin egitim ve gelistirilmesi
konusunda gosterilen ¢abalarin kurumun imajina pozitif yonlii bir yansima yapacagin
s0ylemek miimkiindiir.

Yetenek yonetimi Slgeginin yeteneklerin elde tutulmas: alt boyutu ile kurumsal
imaj alt boyutlar arasindaki iliski;

Tablo 6.36: Yeteneklerin Elde Tutulmasi Alt Boyutu ile Kurumsal Imaj Alt Boyutlar
Arasindaki Korelasyon

Yetenek Yonetimi Alt Boyutu Kurumsal Imaj Alt Boyutlari
Calisma Ortamui
(r=,673; p<0,01)
Yeteneklerin Elde Tutulmasi [letisim

(r=,549; p<0,01)
Yonetim Kalitesi
(r=,691; p<0,01)

v’ Yetenek yonetimi Ol¢eginin yeteneklerin elde tutulmas: alt boyutu ile kurumsal
imajin ¢alisma ortami alt boyutu arasinda (r=,673; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii
bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v’ Yetenek yOnetimi Ol¢eginin yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutu ile kurumsal
imajin iletigim alt boyutu arasinda (r= ,549; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonli bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v’ Yetenek yonetimi dl¢eginin yeteneklerin elde tutulmas: alt boyutu ile kurumsal
imajin yonetim kalitesi alt boyutu arasinda (r=,691; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii
bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.
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Yetenek Yonetimi
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Sekil 6.9: Yetenek Yonetimi ve Kurumsal Imaj Degiskenleri Arasindaki Korelasyona
Yonelik Olusturulan Hipotez;’in Durumu

Ozetle, kurumsal imajin alt boyutlari ile yetenek ydnetiminin yetenek istihdami
alt boyutu arasinda (1=,583;p<0,01) ve (r=,655, p<0,01) araliginda orta diizeyde pozitif
yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Kurumsal imajin alt boyutlari ile yetenek
yonetiminin yetenek egitim-gelistirme alt boyutlar1 arasinda (r=,561; p<0,01) (r=,674;
p<0,01) araliginda orta diizeyde pozitif yonlii bir Korelasyon oldugu tespit edilmistir.
Son olarak kurumsal imajin alt boyutlar1 ile yetenek yonetiminin yeteneklerin elde
tutulmas1 alt boyutlar1 arasinda (r=,549; p<0,01) (r=,691; p<0,01) araliginda orta
diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifade ile yetenek
yonetimi uygulamalarinda meydana gelen olumlu bir degisimin isletmenin kurumsal
imajinda pozitif yonde bir yansima yapacagini sdylemek miimkiindiir.

Elde edilen bu bulgular neticesinde “yetenek yonetimi ve alt boyutlari ile
calisanlarin kurumsal imaj algilar1 ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli bir iligki s6z
konusudur” seklinde test edilmek istenilen Hipotez; kabul edilmistir.

Yetenek yonetimi ve alt boyutlari ile igveren markasi ve alt boyutlari arasindaki
korelasyon degerlendirmesine gore:
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Sekil 6.10: Yetenek Yonetimi ve Isveren Markas1 Degiskenleri Arasindaki Korelasyon

Yetenek yonetimi 6l¢eginin yetenek istihdami alt boyutu ile igveren markast alt
boyutlar1 arasindaki iliski;

Tablo 6.37: Yetenek Istihdami Alt Boyutu ile isveren Markas1 Alt Boyutlar1 Arasindaki
Korelasyon
Yetenek Yonetimi Alt Boyutu

Isveren Markas1 Alt Boyutlar:

Calisma Ortamui

(r=,258; p<0,01)

Isletme Ozellikleri

Yetenek Istihdami (r=,287; p<0,01)
Kariyer Firsatlart
(r=,360; p<0,01)

Maas ve Diger Maddi Faydalar
(r=,277; p<0,01)

v Yetenek yonetimi dl¢eginin yetenek istihdami alt boyutu ile igveren markasmin
calisma ortamui alt boyutu arasinda (r= ,258; p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v’ Yetenek yOnetimi Olgeginin yetenek istihdami alt boyutu ile isveren markasmin
isletme ozellikleri alt boyutu arasinda (r=,287; p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v’ Yetenek yonetimi dl¢eginin yetenek istihdamu alt boyutu ile igveren markasimin
kariyer firsatlar: alt boyutu arasinda (r=,360; p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v’ Yetenek yOnetimi olgeginin yetenek istihdami alt boyutu ile isveren markasinin
maas ve diger maddi faydalar alt boyutu arasinda (r= ,277; p<0,01) diisiik diizeyde
pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Yetenek yonetimi Olceginin yetenek egitim-gelistirme alt boyutu ile igveren
markasi alt boyutlar1 arasindaki iliski;
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Tablo 6.38: Yetenek Egitim ve Gelistirme Alt Boyutu ile Isveren Markas1 Alt Boyutlar1
Arasindaki Korelasyon
Yetenek Yonetimi Alt Boyutu isveren Markasi Alt Boyutlari

Calisma Ortamu
(r=,264; p<0,01)
Yetenek Egitim ve Gelistirme Isletme Ozellikleri
(r=,273; p<0,01)
Kariyer Firsatlart
(r=,329; p<0,01)

Maag ve Diger Maddi Faydalar
(r=,296; p<0,01)

v Yetenek yonetimi Ol¢eginin yetenek egitim-gelistirme alt boyutu ile isveren
markasinin ¢alisma ortami alt boyutu arasinda (r=,264; p<0,01) diistik diizeyde pozitif
yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Yetenek yoOnetimi 6lgeginin yetenek egitim-gelistirme alt boyutu ile isveren
markasinin igletme ozellikleri alt boyutu arasinda (r= ,273; p<0,01) diisiikk diizeyde
pozitif yonli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Yetenek yoOnetimi Olgeginin yetenek egitim-gelistirme alt boyutu ile isveren
markasinin kariyer firsatlari alt boyutu arasinda (r= ,329; p<0,01) diisiik diizeyde
pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Yetenek yoOnetimi 6lgeginin yetenek egitim-gelistirme alt boyutu ile isveren
markasinin maas ve diger maddi faydalar alt boyutu arasinda (r= ,296; p<0,01) diisiik
diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Yetenek yonetimi Olgeginin yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutu ile isveren
markasi alt boyutlart arasindaki iliski;

Tablo 6.39: Yeteneklerin Elde Tutulmasi Alt Boyutu ile Isveren Markas1 Alt Boyutlar
Arasindaki Korelasyon
Yetenek Yonetimi Alt Boyutu Isveren Markas1 Alt Boyutlar

Calisma Ortami

(r=,103; p<0,01)

Isletme Ozellikleri

Yeteneklerin Elde Tutulmast (r=,311; p<0,01)
Kariyer Firsatlart
(r=,288; p<0,01)

Maas ve Diger Maddi Faydalar
(r=,108; p<0,01)

v Yetenek yoOnetimi Olgeginin yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutu ile igveren
markasinin ¢alisma ortami alt boyutu arasinda (r=,103; p<0,01) diisiik diizeyde pozitif
yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v’ Yetenek yonetimi dlgeginin yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutu ile igveren
markasiin isletme ozellikleri alt boyutu arasinda (r= ,311; p<0,01) distk diizeyde
pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Yetenek yoOnetimi Olgeginin yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutu ile igveren
markasinin kariyer firsatlar: alt boyutu arasinda (r= ,288; p<0,01) diisik diizeyde
pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v’ Yetenek yonetimi dlgeginin yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutu ile igveren
markasinin maas ve diger maddi faydalar alt boyutu arasinda (r=,108; p<0,01) diistik
diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 6.11: Yetenek Yonetimi ve Isveren Markas1 Degiskenleri Arasindaki Korelasyona
Yo6nelik Olusturulan Hipotez; nin Durumu

Ozetle, isveren markasmmn alt boyutlar1 ile yetenek yonetiminin yetenek
istthdami alt boyutu arasinda (r=,258; p<0,01) ve (r=,360, p<0,01) araliginda diisiik
diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Isveren markasmnmn alt
boyutlar1 ile yetenek yonetiminin yetenek egitim ve gelistirme alt boyutu arasinda
(r=,264; p<0,01) (r=,329, p<0,01) aralifinda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon
oldugu tespit edilmistir. Yine igveren markasinin alt boyutlari ile yetenek yonetiminin
yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutu arasinda (r=,103; p<0,01) (r=,311, p<0,01)
araliginda diisiik diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Son
olarak yetenek yoOnetiminin alt boyutlar: ile isveren marka algis1 maas ve diger maddi
faydalar alt boyutlar1 arasinda (r=,108; p<0,01) (r=,296; p<0,01) araliginda diisiik
diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Elde edilen bulgular neticesinde “yetenek yonetimi ve alt boyutlar ile
calisanlarin isveren markasi algilar1 ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli bir iligki s6z
konusudur” seklinde test edilmeye ¢alisilan Hipotez, kabul edilmistir.

Kurumsal imaj ve alt boyutlar1 ile isveren markasi ve alt boyutlar1 arasindaki
korelasyon degerlendirmesine gore:
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Sekil 6.12: Kurumsal Imaj ve Isveren Markas1 Degiskenleri Arasindaki Korelasyon

Kurumsal imaj 6l¢eginin ¢alisma ortam: alt boyutu ile isveren markasi alt
boyutlart arasindaki iligki;

Tablo 6.40: Calisma Ortami1 Alt Boyutu ile Iisveren Markas1 Alt Boyutlar1 Arasindaki

Korelasyon
Kurumsal Imaj Isveren Markas1 Alt Boyutlar
Calisma Ortami1
(r=,618; p<0,01)
Isletme Ozellikleri
Caligma Ortarm (r=,403; p<0,01)

Kariyer Firsatlart
(r=,665; p<0,01)

Maas ve Diger Maddi Faydalar
(r=,592; p<0,01)

v Kurumsal imaj olgeginin c¢alisma ortanmi alt boyutu ile isveren markasmin
calisma ortami alt boyutu arasinda (r= ,618; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Kurumsal imaj olgeginin ¢alisma ortami alt boyutu ile isveren markasimin
isletme ozellikleri alt boyutu arasinda (r= ,403; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v  Kurumsal imaj olgeginin c¢alisma ortanmi alt boyutu ile isveren markasimnin
kariyer firsatlar: alt boyutu arasinda (r= ,665; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Kurumsal imaj ol¢eginin ¢alisma ortamui alt boyutu ile igveren markasinin maag
ve diger maddi faydalar alt boyutu arasinda (r= ,592; p<0,01) orta diizeyde pozitif
yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Kurumsal imaj 6lgeginin iletisim alt boyutu ile isveren markasi alt boyutlari
arasindaki iliski incelenmis olup Tablo 6.41’de gosterilmistir.
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Tablo 6.41: Iletisim Alt Boyutu ile isveren Markas1 Alt Boyutlar1 Arasindaki

Korelasyon
Kurumsal imaj isveren Markas1 Alt Boyutlari
Calisma Ortami1
(r=,428; p<0,01)
Isletme Ozellikleri
Iletisim (r=,466; p<0,01)

Kariyer Firsatlart
(r=,157; p<0,01)

Maas ve Diger Maddi Faydalar
(r=,301; p<0,01)

v/ Kurumsal imaj olgeginin iletisim alt boyutu ile isveren markasinin ¢alisma
ortami alt boyutu arasinda (r= ,428; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon
oldugu tespit edilmistir.

v Kurumsal imaj 6lgeginin iletisim alt boyutu ile isveren markasinin isletme
ozellikleri alt boyutu arasinda (r= ,466; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Kurumsal imaj olgeginin iletisim alt boyutu ile igveren markasinin kariyer
firsatlar: alt boyutu arasinda (r= ,157; p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonli bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Kurumsal imaj 6lgeginin iletisim alt boyutu ile isveren markasinin maas ve diger
maddi faydalar alt boyutu arasinda (r= ,301; p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Kurumsal imaj 6l¢eginin yonetim kalitesi alt boyutu ile igveren markasi alt
boyutlar1 arasindaki iligski Tablo 6.42’de gosterilmistir.

Tablo 6.42: Yonetim Kalitesi Alt Boyutu ile isveren Markas1 Alt Boyutlar1 Arasindaki

Korelasyon
Kurumsal Imaj Isveren Markas1 Alt Boyutlar
Calisma Ortami
(r=,411; p<0,01)
Isletme Ozellikleri
Yonetim Kalitesi (r=,466; p<0,01)

Kariyer Firsatlart
(r=,329; p<0,01)

Maas ve Diger Maddi Faydalar
(r=,284; p<0,01)

v  Kurumsal imaj Olgeginin yonetim kalitesi alt boyutu ile isveren markasmin
calisma ortami alt boyutu arasinda (r= ,411; p<0,01) orta diizeyde pozitif yonli bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Kurumsal imaj Olgeginin yonetim kalitesi alt boyutu ile isveren markasinin
isletme ozellikleri alt boyutu arasinda (r= ,466; p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v  Kurumsal imaj Olgeginin yonetim kalitesi alt boyutu ile isveren markasmin
kariyer firsatlar: alt boyutu arasinda (r=,329; p<0,01) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir
korelasyon oldugu tespit edilmistir.

v Kurumsal imaj 6lgeginin yonetim kalitesi alt boyutu ile igveren markasinin maag
ve diger maddi faydalar alt boyutu arasinda (r= ,284; p<0,01) diisiik diizeyde pozitif
yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.
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Sekil 6.13: Kurumsal Imaj ve Isveren Markas1 Degiskenleri Arasindaki Korelasyona
Yonelik Olusturulan Hipotezs’iin Durumu

Ozetle, kurumsal imaj algis1 ¢alisma ortami alt boyutu ile isveren markasinin alt
boyutlar arasinda (r=,403; p<0,01) ve (r=,665; p<0,01) araliginda orta diizeyde pozitif
yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Kurumsal ima;j algis1 iletisim alt boyutu
ile isveren markasi alt boyutlar1 arasinda (r=,157; p<0,01) (r=,466; p<0,01) araliginda
diisiik ve orta diizeyde pozitif yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Son olarak,
kurumsal imaj algist yonetim kalitesi alt boyutu ile igveren markasi alt boyutlari
arasinda (r=,284; p<0,01) (r=,466; p<0,01) araliginda diisiik ve orta diizeyde pozitif
yonlii bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Bu bulgu neticesinde isveren markasi ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin kurumsal
imaj algilar1 ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur” seklinde
test edilmek istenilen Hipotez; kabul edilmistir.

Sonug olarak yetenek yonetimi ve alt boyutlar ile kurumsal imaj ve alt boyutlari
ve igveren markasi ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligkinin varligi tespit
edilmistir. Degiskenler arasinda herhangi bir negatif iliskiye rastlanmamustir.

6.5. Degiskenlere Ait Regresyon Sonuglari
Korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki dogrusal iligkinin varligi test
edilirken, regresyon analizi ile bagimli degiskenlerin bagimsiz degiskenler tarafindan

nasil aciklandig tespit edilmeye calisilir. Aslinda regresyon analizlerinde oncelikli
olarak modelin gecerliligini gosteren anlamlilik diizeyine dikkat edilir. Anlamlilik
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diizeyinin 0,05’ten kii¢iik oldugu durumlarda model gegerli kabul edilir. Yani bu durum
bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama giicii oldugunu gosterir (Kalayci,
2008: 19).

Regresyon analizi ile (Yazicioglu ve Erdogan, 2011: 335);

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda bir iligski var m1?

Bir iligki var ise bu iliskinin giicii nedir?

Degiskenler arasinda ne tiir bir iligki vardir?

Bagimli degiskene ait ileriye doniik degerleri tahmin etmek miimkiin miidiir ve
nasil tahminde bulunulmalidir? gibi sorulara cevap aranmaktadir.

Tezimizin ana konularindan biri olan yetenek yonetiminin, kurumsal imaj ve alt
boyutlar1 tizerinde etkisinin olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak, “Hipotez,:
Yetenek yonetiminin kurumsal imaj ve alt boyutlar iizerinde pozitif yonde bir etkisi
vardir.” seklinde kurgulanmis olan varsayimi test etmek amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Bu noktadan hareketle, oncelikle yetenek yOnetiminin kurumsal imaj
tizerindeki genel etkisi basit regresyon analizi yapilarak incelenmis olup, elde edilen
bulgular Tablo 6.43’te verilmistir.

YV VYV

Tablo 6.43: Yetenek Yonetiminin Kurumsal imaj Uzerindeki Etkisine Y®onelik
Regresyon Analizi Bulgulari

Coefficient
e Beta () t Sig.
Kurumsal imaj
R= 0872 R%= 007 F=3,102, p=,079 087 | -1761 | ,079
a.Predictors (Contant), Yetenek Yonetimi
Anova®:Sig.;,000" Coefficient®: Sig.;,000°

Yetenek yOnetiminin kurumsal imaj tizerindeki genel bir etkisinin olmadigi
sonucuna ulagilmasina ragmen, degiskenler alt boyutlarinin etkilesimine de bakilmigtir.
Bu kapsamda yetenek yonetiminin kurumsal imaj alt boyutlari, tizerinde etkisinin olup
olmadigina yonelik basit regresyon bulgular1 Tablo 6.44°de verilmistir.

Tablo 6.44: Yetenek Yonetiminin Kurumsal Imaj Alt Boyutlart Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Kurumsal imaj Alt Boyutlar Beta g;;efﬂc'ent : Sig.
Caligma Ortami 111 ,355 ,320
Iletisim -,023 -,462 ,645
Y o6netim Kalitesi ,037 733 464
Kurumsal Imaj
R=,113" RZZJ,013 F=1,779, p=,151 113 ,358 151
a.Predictors (Contant), Yetenek Yonetimi
Anova®:Sig.;,000 Coefficient™: Sig.;,000°

Elde edilen bulgulara gore, yetenek yonetiminin kurumsal imaj alt boyutlar
tizerinde etkisinin olmadigi, diger bir ifade ile yetenek yonetimine yoOnelik
algilamalarin, kurumsal imaj alt boyutlarina yonelik algilamalar {izerinde herhangi bir
degisim ortaya ¢ikartmadigi sonucuna ulasilmistir.

Ozetle, bulgular 1s18inda, yetenek ydnetimi uygulamalarina yonelik algilarin
kurumsal imaj algilar1 iizerinde genel bir etkisinin olmadigr [(R: ,087; R% ,007; F:
3,102; p: ,079) (B: ,087; p> 0,01)] sonucuna ulagilmistir. Bu sonug 1s18inda “yetenek
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yonetiminin kurumsal imaj ve alt boyutlar iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir”
seklinde kurgulanan Hipotez, red edilmistir.

Yetenek yoOnetiminin kurumsal imaj ve alt boyutlar1 iizerindeki etkisi
incelenirken, yetenek yonetimi alt boyutlari olan “ yetenek istthdami, yetenek egitim ve
gelistirme ve yeteneklerin elde tutulmasi” bilesenlerinin de, kurumsal imaj alt boyutlari
tizerinde etkisinin olup olmayacagma yonelik Hgi; Hiz ve Hgsz alt hipotezleri
olusturulmustur. Bu baglamda yetenck yOnetiminin alt boyutu olan “istihdam” alt
boyutunun kurumsal imaj alt boyutlar1 iizerinde etkisinin olup olmadigina yonelik
bulgular Tablo 6.45’de yer almaktadir.

Tablo 6.45: Yetenek Yonetimi Istihdam Alt Boyutunun Kurumsal imaj Alt Boyutlar
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular:

Kurumsal imaj Alt Boyutlari BEtaCElC;)effICIent t Sig.
Calisma Ortamui -,067 -1,304 ,193
Tletisim ,027 -,528 ,598
Yo6netim Kalitesi -,036 -,713 476
Kurumsal Imaj
R=,082° RZ:J,OO7 F=,934 p=,424 i 2o 424
a.Predictors (Contant), Istihdam
Anova®:Sig.;,000° Coefficient®: Sig.;,000

Elde edilen bulgular yetenek yonetiminin istihdam alt boyutunun kurumsal imaj
alt boyutlar1 iizerinde etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir. “Yetenek yOnetimi
istihdam alt boyutunun kurumsal imaj alt boyutlar tizerinde pozitif yonde bir etkisi
vardir.” varsayimui ile test edilen alt Hipotez, 1 red edilmistir.

Yetenek yonetiminin alt boyutu olan “egitim ve gelistirme” alt boyutunun
kurumsal imaj alt boyutlar1 iizerinde etkisinin olup olmadigma yonelik bulgular Tablo
6.46’da yer almaktadir.

Tablo 6.46: Yetenek Yonetimi Egitim ve Gelistirme Alt Boyutunun Kurumsal Imaj Alt
Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari

Kurumsal imaj Alt Boyutlar: Beta(i[(;;e Ll : Sig.
Caligma Ortami -,044 -,852 ,395
Iletisim -,082 -1,620 ,106
Yonetim Kalitesi ,043 ,846 ,398
Kurumsal Imaj
Re 009° RPe 010 F= 1,362 p= 254 099 899 | 254
a.Predictors (Contant), Egitim ve Gelistirme
Anova’:Sig.;,000° Coefficient™ Sig.;,000°

Elde edilen bulgular yetenek yoOnetiminin egitim ve gelistirme alt boyutunun
kurumsal imaj alt boyutlar1 iizerinde etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir. Bu
sonugla “Yetenek yoOnetimi egitim ve gelistirme alt boyutunun kurumsal imaj alt
boyutlari iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” varsayimu ile test edilen alt Hipotez, »
red edilmistir.

Son olarak yetenek yonetiminin alt boyutu olan “yeteneklerin elde tutulmas1” alt
boyutunun kurumsal imaj alt boyutlar1 {lizerinde etkisinin olup olmadigina yonelik
bulgulara Tablo 6.47°de yer verilmistir.
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Tablo 6.47. Yetenek Yonetimi Yetenegin Elde Tutulmasi Alt Boyutunun Kurumsal
Imaj Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Kurumsal imaj Alt Boyutlar Beta(é[c;;e ffICIentt Sig.
Caligma Ortami -,105 -2,044 ,142
Iletisim -,044 ,880 ,380
Yonetim Kalitesi ,068 1,328 ,398
Kurumsal Imaj
R=,115% R2:J,013 F=1,813 p=,144 115 ;756 144
a.Predictors (Contant), Yetenegin Elde Tutulmasi
Anova®Sig.;,000° Coefficient®: Sig.;,000"

Elde edilen bulgulara gore, yetenek yonetimi yeteneklerin elde tutulmasi alt
boyutunun kurumsal imaj alt boyutlar1 lizerinde etkisinin olmadig tespit edilmistir. Bu
sonug 1s18inda “Yetenek yonetimi elde tutma alt boyutunun kurumsal imaj alt boyutlari
tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” varsayimi lizerinden kurgulanan Hipotez, 3 red
edilmistir.

Tezimizin ana konularindan bir digeri olan igveren markasi ve alt boyutlar
lizerinde yetenek yonetiminin bir etkisinin olup olmadigini belirlemeye yonelik olarak
“Yetenek yonetiminin isveren markasi ve alt boyutlar1 {izerinde pozitif yonde bir etkisi
vardir.” seklinde kurgulanan varsayimi test etmek amaciyla regresyon analizi
yapilmistir. Bu kapsamda oncelikle yetenek yonetiminin isveren markasi tizerinde genel
bir etkisinin olup olmadigi incelenmis ve elde edilen bulgular Tablo 6.48’de
sunulmustur.

Tablo 6.48: Yetenek Yonetiminin Isveren Markasi Uzerindeki Etkisine Y &nelik
Regresyon Analizi Bulgular

Coefficient
il Beta (B) t Sig.
Isveren Markasi
R= 914* R’= 835 F= 515,891, p= 000 914 17,415 | 000
a.Predictors (Contant), Yetenek YOnetimi
Anova’:Sig.;,000 Coefficient™: Sig.;,000°

Elde edilen bulgulara gore calisma ortaminda yetenek yoOnetimine yoOnelik
algilamalarin isveren markasi iizerindeki algilamalar1 %91 diizeyinde etkileyebilecegi,
diger bir ifade ile, yetenek yonetimine yonelik ¢alismalardaki artiglarin, isveren markasi
algis1 lizerinde Onemli derecede pozitif yonde artis saglayabilecegini sOylemek
miimkiindiir. Yetenek yonetiminin, igveren markasi alt boyutlar1 iizerinde ayri ayr
etkisine de bakmak icin yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6.49°da verilmistir.
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Tablo 6.49: Yetenek Yonetiminin isveren Markas1 Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine
Yonelik Regresyon Analizi Bulgulari

isveren Markasi Alt Boyutlar Be tacé[c;)e fieient n Sig.
Caligsma Ortami1 ,710 27,611 ,000
Isletme Ozellikleri ,027 1,294 ,196
Kariyer Firsatlari ,026 1,035 ,301
Maas ve Diger Maddi Faydalar ,523 25,936 ,000
Isveren Markasi
R= 914° R’= 835 F= 515,891 p= 000 914 17,415 1,000
a.Predictors (Contant), Yetenek Ydnetimi
Anova®:Sig.;,000 Coefficient: Sig.;,000"

Bulgulara gore yetenek yonetiminin, igveren markasi alt boyutu olan c¢aligma
ortami lzerinde %71, maas ve diger maddi faydalar lizerinde %352 oraninda etkili
oldugu, isletme 6zellikleri ve kariyer firsatlar1 alt boyutlarina ise herhangi bir etkisinin
olmadig1 (p>,001) sonucuna ulagilmistir. Diger bir ifade ile yetenek yonetimine yonelik
uygulamalarin artmasiyla caligma ortami ile maas ve diger maddi faydalar alt
boyutlarinda %52 ile %71 oranlarinda artis s6z konusu oldugunu soylemek
miimkiindiir. Bu sonug 1518inda Hipotezs kismen kabul edilmistir.

Yetenek yOnetimi alt boyutlarinin, ayr1 ayr1 igveren markasi alt boyutlar
tizerinde etkisini 6lgemek amaciyla yapilan regresyon analizi bulgularina Tablo 6.50,
Tablo 6.51 ve Tablo 6.52’de yer verilmistir.

Tablo 6.50: Yetenek Yonetimi Istihdam Alt Boyutunun Isveren Markasi Alt Boyutlar
Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular:

Isveren Markas: Alt Boyutlari BetaC(;)ef‘fluent : Sig.
Caligma Ortami ,710 27,611 ,305
isletme Ozellikleri ,027 1,294 , 163
Kariyer Firsatlar ,026 1,035 , 131
Maas ve Diger Maddi Faydalar ,523 25,936 ,123
Isveren Markasi
Re 273 Rie 047 F= 3,456 p= 189 213 57826 | 154
a.Predictors (Contant), Istihdam
Anova’:Sig.;,000 Coefficient™: Sig.;,000°

Elde edilen bulgulara gore yetenek yonetimi istihdam alt boyutunun igveren
markas1 alt boyutlarina tek basina etki etmedigi sonucuna ulagilmistir. Bu baglamda
“Yetenek yonetimi istihdam alt boyutunun isveren markasi alt boyutlar iizerinde pozitif
yonde bir etkisi vardir.” Varsayimina dayandirilan Hipotezs ; red edilmistir.

Yetenek yonetiminin ikinci alt boyutu olan egitim ve gelistirme alt boyutunun
isveren markast alt boyutlar1 iizerindeki etkisinin olup olmadigina yonelik bulgular
Tablo 6.51’de sunulmustur.
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Tablo 6.51: Yetenek Yonetimi Egitim ve Gelistirme Alt Boyutunun Isveren Markas1 Alt
Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular:

isveren Markas1 Alt Boyutlar Beta(;;)effICIent T Sig.
Caligsma Ortami1 ,061 ,902 ,501
Isletme Ozellikleri ,023 1,274 ,126
Kariyer Firsatlari ,030 1,027 ,407
Maas ve Diger Maddi Faydalar ,108 -1,527 ,158
Isveren Markasi
R?: A154° R*= 026 F=2544p=,142 154 68,209 154
a.Predictors (Contant), Egitim ve Geligtirme
Anova®:Sig.;,000" Coefficient®: Sig.;,000°

Elde edilen bulgulara gore yetenek yonetimi egitim ve gelistirme alt boyutunun
isveren markasi alt boyutlar1 lizerinde tek basina etki etmedigi sonucuna ulasilmistir. Bu
baglamda “Yetenek yonetimi egitim ve gelistirme alt boyutunun isveren markasi alt
boyutlari iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.” Varsayimina dayanan Hipotezs, red
edilmistir.

Son olarak, yetenek yonetiminin yetenegin elde tutulmasi alt boyutunun igveren
markas1 alt boyutlar1 iizerindeki etkisinin olup olmadigina yoénelik bulgular Tablo
6.52°de verilmistir.

Tablo 6.52: Yetenek Yonetimi Yetenegin Elde Tutulmasi Alt Boyutunun isveren
Markasi1 Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisine Yénelik Regresyon Analizi Bulgular

Isveren Markasi Alt Boyutlar Be taC(;)effICIeni Sig.
Calisma Ortami ,051 ,810 ,418
Isletme Ozellikleri ,065 1,294 ,196
Kariyer Firsatlar ,064 1,035 ,301
Maas ve Diger Maddi Faydalar ,079 -1,609 ,108
Isveren Markasi
Re 156° RPe 024 F= 2,540 p= 039 156 | 7.644 1,039
a.Predictors (Contant), Yetenegin Elde Tutulmasi
Anova®Sig.;,000° Coefficient®: Sig.;,000

Elde edilen bulgulara goére yetenek yonetimi, yetenegin elde tutulmasi alt
boyutunun isveren markasi alt boyutlarina tek basina etki etmedigi sonucuna
ulasilmistir. Dolayisiyla Hipotezs 3 red edilmistir.

Genel olarak bakildginda yetenek yonetiminin isveren markasi tizerinde etkili
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Ancak, yetenek yonetimi alt boyutlar1 bazinda isveren
markas1 ve alt boyutlar1 tek tek incelendiginde etki olmadigi tespit edilmistir. Bu
durumda yetenek yonetimi alt boyutlarinin bir biitiin seklinde ele alinarak degiskenler
arasindaki etkinin tespiti yapilmalidir. Sonug¢ olarak yetenek yoOnetiminin isveren
markasi iizerinde %91 oraninda etkisinin oldugu sdylenebilir.

Tez caligmamizin ana konularindan bir digeri olan kurumsal imaj ve igveren
markas1 arasinda etkilesim olup olmadigini test etmek i¢in yapilan regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 6.53’te sunulmustur.
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Tablo 6.53: Kurumsal Imajin Isveren Markas1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi Bulgular

Coefficient
Beta (B) t Sig.

-,054 -1,106 | ,269

Model

Isveren Markasi

R=,054* R?=,003 F= 1,224, p=,269
a.Predictors (Contant), Kurumsal Imaj
Anova®:Sig.;,000 Coefficient®: Sig.;,000

Analiz sonucunda kurumsal imaja yonelik algilarin, isveren markasi algisindan
[(B=-,054), (p>0.01)] (RZ:,OOS; R:,054; F: 1,124; p: ,269) etkilenmeyecegi, baska bir
ifade ile kurumsal imaja yonelik pozitif algilamalarin isveren markasi {lizerinde etki
ortaya c¢ikartmayacagini ifade etmek miimkiindiir. Bulgular 1s18inda, kurumsal imajin
isveren markasi tzerinde pozitif yonde bir etkisi vardir seklindeki Hipotezs red
edilmistir.

6.6. Demografik Ozelliklerdeki Farklihklarin Degiskenler Uzerindeki Etkisi

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine iligkin yetenek yonetimi algisi
ve alt boyutlari, kurumsal imaj algisi ve alt boyutlar1 ve isveren markasi ve alt boyutlari
arasinda anlaml bir fark olup olmadigini test etmek i¢in bagimsiz 6rneklemler t testi ve
tek yonlii varyans analizi uygulanmistir.

6.6.1. Demografik Ozelliklerdeki Farklihiklarin Yetenek Yonetimi Algis1 ve Alt
Boyutlar: Uzerindeki Etkisi

Cinsiyet degiskeni ile yetenek yonetimi algist alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan Bagimsiz Orneklemler T Testi sonuglarmna
iliskin bulgular Tablo 6.54’te sunulmustur.

Tablo 6.54: Cinsiyet Degiskenine Gore Yetenek Yonetimi Algisi ve Alt Boyutlari
Arasindaki Farkliliga Yonelik Bagimsiz Orneklemler T Testi Sonuglari

Olcek Boyutlar Grup N M sd t p
., Kadin 225 3,44
Yetenek Istihdam Erkek 188 337 413 943 346
Yetenek Egitim- Kadin 225 3,96
Gelistirme Erkek 188 3,84 413 1,316 ,189
Yeteneklerin Elde Kadin 225 1,91
Tutulmasi Erkek 188 1,92 413 -,068  ,946

Tablo 6.54’de goriildiigii gibi, calisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek
istihdam1 [t(413)=,346; p>.05], yetenek egitim-gelistirme [t(413)=.189; p>.05] ve
yeteneklerin elde tutulmasi [t(413)=.946; p>.05] alt boyutlarinda cinsiyet degiskenine
gore anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Dolayisiyla olusturulan Hipotez;;
reddedilmistir.

Yas degiskeni ile igveren markasi algisi alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi tespit
edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iliskin bulgular
Tablo 6.55’te sunulmustur.

122



BULGULAR Sevda DEMIR

Tablo 6.55: Yas Degiskenine Gore Yetenek Yonetimi Algisi ve Alt Boyutlari
Arasindaki Fakliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olcek Boyutlari Grup N X F p
20-24 yas 152 3,21
- 25-29 yas 123 3,10
Yetenek Istthdami 30-34 yas 113 3.11 1105 | 347
35-39 yas 25 3,26
20-24 yas 123 3,41
Yetenek Egitim- 25-29 yas 113 3,34
Gelistirme 30-34 yas 152 3,36 2,132 | ,002
35-39 yas 25 4,02
20-24 yas 123 1,85
Yeteneklerin Elde 25-29 yas 113 2,01
Tutulmast 30-34 yas 152 1,92 1,613 | ,184
35-39 yas 25 1,81

Tablo 6.55’te goriildiigii lizere calisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek
istihdam1 (p= 0,347>0,05) ve yetenegin elde tutulmasi (p= 0,184>0,05) alt boyutunda
yas dagilimina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Yetenek
egitim-gelistirmesi (p= 0,002<0,05) alt boyutunda yas degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farkliligin s6z konusu oldugu goriilmistiir. Buna gore 35-39 yas
araligindaki calisanlarin yetenek istihdami algilar1 ortalama degerinin (X=4,02) en
yiiksek, 25-29 yas araligindaki ¢alisanlarin yetenek istihdami algilar1 ortalama degerinin
(X=3,34) en diisiik oldugu soylenebilir. Dolayisiyla olusturulan Hipotez;; kismen kabul
edilmistir.

Medeni durum degiskeni ile yetenek yonetimi algis1 alt boyutlar1 arasindaki
iliskiyi tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan Bagimsiz Orneklemler T Testi
sonuglarina iligkin bulgular Tablo 6.56° da sunulmustur.

Tablo 6.56: Medeni Duruma Gére Yetenek Yonetimi Algist ve Alt Boyutlart Arasindaki
Fakliliga Yonelik Bagimsiz Orneklemler T Testi Sonuglari

Olcek Boyutlar Grup N M sd t p
. Evli 179 3,41
Yetenek Istihdam: Bekar 234 336 413 554 580
Yetenek Egitim- Evli 179 3,81
Gelistirme Bekar 234 4,02 413 -2456 014
Yeteneklerin Elde Evli 179 1,96
Tutulmasi Bekar 234 1,82 413 2,179 030

Tablo 6.56 goriildiigli gibi, calisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek
istihdami [t(413)=,580; p>.05] alt boyutu ile medeni durum degiskenine gore anlamli
bir farklilik goéstermemektedir. Yetenek egitim-gelistirme [t(413)=,014; p>.05] ve
yeteneklerin elde tutulmasi [t(413)=,030; p>.05] alt boyutlarinda medeni durum
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin s6z konusu oldugu tespit
edilmistir. Buna gore; evli katilimcilarin (Eort: 3,81, Bo: 4,02) bekar katilimcilara gore
yetenegin egitimi ve gelistirilmesi ile ilgili algilamalarimin daha diisik oldugu
gorilmektedir. Ayni sekilde evli katilimcilarin (Eqqt: 1,96, Boy: 1,82) bekar katilimcilara
gore yetenegin elde tutulmas: ile ilgili algilamalarinin daha yiliksek oldugu
goriilmektedir. Bu durumun sebebi olarak evli ¢alisanlarin (is, aile hayati vs.) egitim ve
gelistirme konusunda daha tutucu davrandiklari, bekar calisanlarin sahip olduklari
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zaman ve daha az sorumluluk yiikleri nedeniyle egitim ve gelistirme faaliyetlerine karsi
daha istekli olmalar1 gosterilebilir. Ayrica yeteneklerin elde tutulmasi alt boyutu ile
medeni durum degiskeni arasindaki farklilik, evli calisanlarin tasimis olduklar yiik ve
sorumluluklar sebebiyle kurum degistirmeye cesaret edememeleri, bekar ¢alisanlarin
sorumluluk yiikii azligi nedeniyle yeni arayislar igerisine girmek istemelerinden
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Dolayisiyla Hipotez; 3 kismen kabul edilmistir.

Egitim degiskeni ile yetenek yonetimi algisi alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iligkin
bulgular Tablo 6.57° de sunulmustur.

Tablo 6.57: Egitim Degiskenine Gore Yetenek Yonetimi Algisi ve Alt Boyutlari
Arasindaki Fakliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olcek Boyutlar Grup N X F p
Doktora 12 4,28
Yiksek 18 3,75
Yetenek Istihdam Lisans
Lisans 268 3,36 2,24 ,003
Onlisans 115 3,39
Doktora 12 3,37
Yetenek Egitim- Y1_1ksek o £
Gelistirme L!Sans
Lisans 268 3,94
Onlisans 115 3,82 1,98 ,117
Doktora 12 1,00
Yeteneklerin Elde Yitksek 18 2,07
Tutulmasi L!Sans
Lisans 268 1,97 3,33 ,020
Onlisans 115 1,81

Tablo 6.57’de goriildiigii lizere ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek
istihdam1 (p= 0,003<0,05) ve yetenegin elde tutulmasi (p= 0,020<0,05) alt boyutunda
egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Yetenegin egitim-gelistirmesi  (p= 0,117>0,05) alt boyutunda egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusu degildir. Buna gore
doktora mezunlarinin yetenek istihdami algilari ortalama degerinin (X=4,28) en yiiksek,
lisans mezunu katilimcilarin yetenek istihdami algilart ortalama degerinin (X=3,36) en
diisiik oldugu soylenebilir. Dolayisiyla olusturulan Hipotez 4 kismen kabul edilmistir.

Caligma siiresi degiskeni ile yetenek yOnetimi algisi alt boyutlar1 arasindaki
iligkiyi tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina
iligskin bulgular Tablo 6.58” de sunulmustur.
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Tablo 6.58: Calisma Siiresi Degiskenine Gore Yetenek Yonetimi Algist ve Alt
Boyutlar1 Arasindaki Fakliliga Yonelik Tek Yonli Varyans Analizi Sonuglar

Ol¢ek Boyutlar Grup N X F p

1 yildan az 80 3,29
1-4 y1l 161 3,44
Yetenek Istihdanm 5-9 yil 128 3,34

10-14 yil 30 3,46 1,551 | ,187
15 yil iizeri 14 3,75
1 yildan az 80 3,85
1-4 y1l 161 3,86
Yetenek Egitim-Gelistirme 59yl 128 3,79
10-14 yil 30 4,40

15 yil {izeri 14 4,05 3,749 | ,005
1 yildan az 80 1,83
. 1-4 yil 161 1,92
vetenekderin Elde 5-9 yil 128 1,96
10-14 y1l 30 1,90

15 yil iizeri 14 1,99 585 | 674

Calisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek istihdami (p= 0,187>0,05) ve
yetenegin elde tutulmasi (p= 0,674>0,05) alt boyutunda c¢alisma siiresi degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Yetenegin egitim-
gelistirmesi (p= 0,005<0,05) alt boyutunda calisma siiresi degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik s6z konusudur. Buna gore 10-14 yillik ¢aligma siiresine sahip
calisanlarin yetenek egitim ve gelistirme algilart ortalama degerinin (X=4,40) en
yiiksek, 5-9 yillik ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin yetenek istihdami algilari ortalama
degerinin (X=3,79) en diisiik oldugu soylenebilir. Dolayisiyla olusturulan Hipotez;s
kismen kabul edilmistir.

Aylik gelir degiskeni ile yetenek yonetimi algisi alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iligkin
bulgular Tablo 6.59° da sunulmustur.

Tablo 6.59: Aylik Gelir Degiskenine Gore Yetenek Yonetimi Algisi ve Alt Boyutlart
Arasindaki Fakliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Ol¢ek Boyutlar Grup N X F p

1501-2500 TL 146 3,39

. 2501-3500 TL 136 3,47

Yetenek Istthdami 3501-4500 TL 86 3.33
4500 TL tzeri 45 3,26 1,107 ,346

1501-2500 TL 146 4,00

e . 2501-3500 TL 136 3,89

Yetenek Egitim-Gelistirme 3501-4500 TL 86 3.73
4500 TL iizeri 45 3,77 2,312 ,076

1501-2500 TL 146 1,87

. 2501-3500 TL 136 1,93

Yeteneklerin Elde Tutulmasi 3501-4500 TL 86 181
4500 TL iizeri 45 2,18 3,512 ,015

Tablo 6.59’da goriildiigii lizere ¢alisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek
istihdam1 (p= 0,346>0,05) ve yetenegin egitim-gelistirmesi (p= 0,076>0,05) alt
boyutunda aylik gelir durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
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tespit edilmemistir. Yetenegin elde tutulmasi (p= 0,015<0,05) alt boyutunda aylik gelir
durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusudur. Buna
gore aylik gelir seviyesi 4500 TL iizeri olan g¢alisanlarin yeteneklerin elde tutulmasi
algilar1 ortalama degerinin (X=2,18) en yiiksek, aylik gelir seviyesi 3501-4500 TL
arasinda olan c¢alisanlarin yeteneklerin elde tutulmasi algilar1 ortalama degerinin
(X=1,81) en diisiik oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla olusturulan Hipotez; ¢ kismen kabul
edilmistir.

6.6.2. Demografik Ozelliklerdeki Farkhliklarm Kurumsal imaj Algisi ve Alt
Boyutlar: Uzerindeki Etkisi

Cinsiyet degiskeni ile kurumsal imaj algis1 alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi tespit
edebilmek amaciyla yapilmis olan Bagimsiz Orneklemler T Testi sonuglarma iliskin
bulgular Tablo 6.60’da sunulmustur.

Tablo 6.60: Cinsiyet Degiskenine Gore Kurumsal imaj Algis1 ve Alt Boyutlar
Arasindaki Farkliliga Yonelik Bagimsiz Orneklemler T Testi Sonuglari

Olgek Boyutlari Grup N M sd t p
Calisma Ortami Kadi 228 417
Erkek 188 4,32 413 2,596 010
i Kadin 225 4,21
Erkek 188 4,20 413 -,289 773
v il o Kadin 225 4,31
YO Kaliteg Erkek 188 416 413 2,174 030

Tablo 6.60°da goriildiigi gibi, ¢alisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢aligma ortami
[t(413)=,010; p<,05] ve yonetim kalitesi [t(413)=,030; p<,05] alt boyutlarinda cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Ancak iletisim
[t(413)=,773; p>,05] alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Dolayisiyla olusturulan Hipotezg ; kismen kabul edilmistir.

Yas degiskeni ile kurumsal imaj algis1 alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi tespit
edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iliskin bulgular
Tablo 6.61° de sunulmustur.

Tablo 6.61: Yas Degiskenine Gére Kurumsal Imaj Algisi ve Alt Boyutlar1 Arasidaki
Farkliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olcek Boyutlar Grup N X F p
20-24 yas 152 4,23
Calisma Ortami 25-29 yas 123 4,15
30-34 yas 113 4,28 1,127 | 338
35-39 yas 25 4,25
20-24 yas 123 4,25
Tletisim 25-29 yas 113 4,19
30-34 yas 152 4,22 1,334 | ,263
35-39 yas 25 4,01
20-24 yas 123 4,21
Y onetim Kalitesi 25-29 yas 113 4,20
30-34 yas 152 4,33 2,754 | ,042
35-39 yas 25 4,56

126



BULGULAR Sevda DEMIR

Tablo 6.61°de goriildiigii tizere calisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢alisma
ortam1 (p= 0,338>0,05) ve iletisim (p= 0,263>0,05) alt boyutunda yas dagilimina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Yonetim Kkalitesi (p=
0,042<0,05) alt boyutunda yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin s6z konusu oldugu goriilmiistiir. Buna goére 30-34 yas araligindaki
calisanlarin yonetim kalitesi algilar1 ortalama degerinin (X=4,56) en yiiksek, 25-29 yas
araligindaki ¢alisanlarin yonetim kalitesi algilar1 ortalama degerinin (X=4,20) en diisik
oldugu séylenebilir. Dolayisiyla olusturulan Hipotezg ; kismen kabul edilmistir.

Medeni durum degiskeni ile kurumsal imaj algis1 alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan Bagimsiz Orneklemler T Testi sonuglaria
iliskin bulgular Tablo 6.62° de sunulmustur.

Tablo 6.62: Medeni Duruma Gére Kurumsal imaj Algis1 ve Alt Boyutlar1 Arasindaki
Fakliliga Yonelik Bagimsiz Orneklemler T Testi Sonuglart

Olcek Boyutlar Grup N M sd t p
Calisma Ortami1 Evli 179 4,24
Bekar 234 4,21 413 -490 624
i Evli 179 4,23
Bekar 234 4,20 413 -651 516
Evli 179 4,25

Yol Kaligd Bekar 234 427 413 193 847

Tablo 6.62°de goriildiigii gibi, ¢alisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢alisma ortami
[t(413)=,624; p>,05], iletisim [t(413)=,516; p>,05] ve yonetim kalitesi [t(413)=,847;
p>.05] alt boyutlarinda medeni durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir. Dolayisiyla Hipotezs ; reddedilmistir.

Egitim degiskeni ile kurumsal imaj algis1 alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi tespit
edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iliskin bulgular
Tablo 6.63 te sunulmustur.

Tablo 6.63: Egitim Degiskenine Gére Kurumsal Imaj Algis1 ve Alt Boyutlar:
Arasindaki Farkliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olcek Boyutlar Grup N X F p
Doktora 12 4,20
Yiiksek 18 441
Calisma Ortami Lisans
Lisans 268 4,20 ,688 ,560
Onlisans 115 4,23
Doktora 12 4,33
Yiksek 18 4,38
Tletisim Lisans
Lisans 268 4,22
Onlisans 115 4,18 ,668 572
Doktora 12 4,25
Yiksek 18 453
Yo6netim Kalitesi Lisans
Lisans 268 431 2,880 ,036
Onlisans 115 4,14

Tablo 6.63’te goriildiigli lizere calisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢alisma
ortam1 (p= 0,560>0,05) ve iletisim (p= 0,572>0,05) alt boyutunda egitim durumuna
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Yonetim kalitesi (p=
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0,036<0,05) alt boyutunda egitim durumu degiskenine gore ise istatistiksel olarak
anlamli bir farkliligin oldugu goriilmiistiir. Buna gore yiliksek lisans mezunlarinin
yonetim kalitesi algilar1 ortalama degerinin (X=4,53) en yiiksek, Onlisans mezunu
katilimcilarin yonetim kalitesi algilar1 ortalama degerinin (X=4,14) en diisik oldugu
sOylenebilir. Dolayisiyla olusturulan Hipotezg 4 kismen kabul edilmistir.

Calisma siiresi degiskeni ile kurumsal imaj algis alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iligkin
bulgular Tablo 6.64° te sunulmustur.

Tablo 6.64: Calisma Siiresi Degiskenine Gére Kurumsal Imaj Algis1 ve Alt Boyutlar
Arasindaki Fakliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olcek Boyutlar Grup N X F p
1 yildan az 80 4,28
1-4 y1l 161 4,17
Caligma Ortami 5-9 yil 128 4,23
10-14 yil 30 4,33 1,243 | ,030
15 yil lizeri 14 4,03
1 yildan az 80 4,25
1-4 y1l 161 4,21
fletigim 5-9 yil 128 4,18
10-14 yil 30 4,30
15 yil iizeri 14 4,05 1,713 | ,023
1 yildan az 80 4,34
1-4 y1l 161 4,25
Yonetim Kalitesi 5-9 yil 128 421
10-14 y1l 30 4,32
15 yil iizeri 14 4,39 1,679 |,000

Calisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢alisma ortam1 (p= 0,030<0,05), iletisim (p=
0,023<0,05) ve yonetim kalitesi (p= 0,000<0,05) alt boyutunda c¢alisma siiresi
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Buna gére 10-
14 yil aras1 calisma siiresine sahip calisanlarin calisma ortami algilar1 ortalama
degerinin (X=4,33) en yiiksek, 15 yil ve ilizeri calisma siliresine sahip c¢alisanlarin
caligma ortami algilari ortalama degerinin (X=4,03) en diisiik oldugu sdylenebilir. Yine
10-14 yil arasi1 galigma siiresine sahip ¢alisanlarin iletisim algilar1 ortalama degerinin
(X=4,30) en yiiksek, 15 yil ve lizeri calisma siiresine sahip c¢alisanlarin iletisim algilar
ortalama degerinin (X=4,05) en diisiik oldugu sdylenebilir. Son olarak 15 yil tizeri
caligma siiresine sahip ¢alisanlarin yonetim kalitesi algilar1 ortalama degerinin (X=4,39)
en yiiksek, 5-9 yil arasi calisma siiresine sahip g¢alisanlarin yonetim kalitesi algilari
ortalama degerinin (X=4,21) en diisiik oldugu soylenebilir. Dolayisiyla olusturulan
Hipotezg s kabul edilmistir.

Aylik gelir degiskeni ile kurumsal imaj algis1 alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi
tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iligkin
bulgular Tablo 6.65° de sunulmustur.
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Tablo 6.65: Aylik Gelir Degiskenine Gére Kurumsal Imaj Algis1 ve Alt Boyutlar
Arasindaki Fakliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olcek Boyutlari Grup N X F p

1501-2500 TL 146 4,24
Calisma Ortam 2501-3500 TL 136 4,09
3501-4500 TL 86 4,29

4500 TL tizeri 45 4,40 4,651 ,003
1501-2500 TL 146 4,22
fletisim 2501-3500 TL 136 4,16
3501-4500 TL 86 4,29

4500 TL tizeri 45 4,18 1,140 333
1501-2500 TL 146 4,32
. L 2501-3500 TL 136 4,07
Yonetim Kalitesi 3501-4500 TL 86 4.32

4500 TL iizeri 45 4,54 7,667 ,000

Tablo 6.65°de goriildiigii lizere g¢alisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢alisma
ortami (p= 0,003<0,05) ve yonetim kalitesi (p= 0,00<0,05) alt boyutunda aylik gelir
durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
fletisim (p= 0,33>0,05) alt boyutunda aylik gelir durumu degiskenine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farkliligin s6z konusu olmadigi tespit edilmistir. Buna goére aylik gelir
seviyesi 4500 TL iizeri olan ¢alisanlarin ¢alisma ortami algilari ortalama degerinin
(X=4,40) en yiiksek, aylik gelir seviyesi 2501-3500 TL arasinda olan g¢alisanlarin
calisma ortami algilar1 ortalama degerinin (X=4,09) en diisiik oldugu sdylenebilir.
Benzer sekilde aylik gelir seviyesi 4500 TL iizeri olan calisanlarin yonetim kalitesi
algilar1 ortalama degerinin (X=4,54) en yiiksek, aylik gelir seviyesi 2501-3500 TL
arasinda olan calisanlarin yonetim kalitesi algilar1 ortalama degerinin (X=4,07) en
diisiik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla olusturulan Hipotezgg kismen
kabul edilmistir.

6.6.3. Demografik Ozelliklerdeki Farkhliklarin Isveren Markas1 Algis1 ve Alt
Boyutlar1 Uzerindeki Etkisi

Cinsiyet degiskeni ile igveren markasi algisi alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan Bagimsiz Orneklemler T Testi sonuglarmna
iliskin bulgular Tablo 6.66” da sunulmustur.

Tablo 6.66: Cinsiyet Degiskenine Gore Isvere“n Markas1 Algist ve Alt Boyutlari
Arasindaki Farkliliga Ydnelik Bagimsiz Orneklemler T Testi Sonuglari

Olgek Boyutlar Grup N M sd t p
Kadin 225 3,84
Calisma Ortami Erkek 188 396 413 1316 010
. -- . . Kadin 225 3,11
Isletme Ozellikleri Erkek 188 316 413 371 711
Kariyer Firsatlart Kadin 225 3,68
yerrs Erkek 188 3,83 413 1511 ,030
Maas ve Diger Maddi Kadin 225 3,37
Faydalar Erkek 188 3,44 413 943 ,346

Tablo 6.66’da goriildiigli gibi, ¢alisanlarin igveren markasi algilari, ¢alisma
ortami [t(413)=,01; p<,05] ve kariyer firsatlar1 [t(413)=,030; p<,05] alt boyutlarinda
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cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Ancak
isletme ozellikleri [t(413)=,711; p>,05] ve maas ve diger maddi faydalar [t(413)=,346;
p>,05] alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farklilik tespit edilmemistir.
Dolayisiyla olusturulan Hipotezg ; kismen kabul edilmistir.

Yas degiskeni ile isveren markasi algis1 alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi tespit
edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi Sonuglarina iligkin bulgular
Tablo 6.67’de sunulmustur.

Tablo 6.67: Yas Degiskenine Gére Isveren Markas1 Algis1 Algisi ve Alt Boyutlar
Arasindaki Farkliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Olcek Boyutlari Grup N X F p
20-24 yas 152 4,06

Calisma Ortami1 25-29 yas 123 3,71
30-34 yas 113 3,79 5,050 ,002
35-39 yas 25 4,02

20-24 yas 123 3,28
25-29 yas 113 3,00
30-34 yas 152 3,08 1,626 ,183
35-39 yas 25 3,07
20-24 yas 123 3,94
25-29 yas 113 3,58
30-34 yas 152 3,68 4,741 ,003

Isletme Ozellikleri

Kariyer Firsatlart

35-39 yas 25 3,48
20-24 yas 123 3,41
Maas ve Diger Maddi 25-29 yas 113 3,35 346
Faydalar 30-34 yas 152 3,36 1,105
35-39 yas 25 3,63

Tablo 6.67°de gorildigl lizere galisanlarin igveren markasi algilari, galisma
ortami (p= 0,002<0,05) ve kariyer firsatlar1 (p= 0,003<0,05) alt boyutlarinda yas
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Isletme
ozellikleri (p= 0,18>0,05) ve maas ve diger maddi faydalar (p= 0,35>0,05) alt
boyutlarinda yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin s6z konusu
olmadig1 goriilmistiir. Buna gore 20-24 yas araligindaki g¢alisanlarin ¢aligma ortami
algilar1 ortalama degerinin (X=4,06) en yiiksek, 25-29 yas araligindaki calisanlarin
calisma ortami algilar1 ortalama degerinin (X=3,71) en diisiik oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla olusturulan Hipotezg ; kismen kabul edilmistir.

Medeni durum degiskeni ile isveren markasi algisi alt boyutlar1 arasindaki
iliskiyi tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan Bagimsiz Orneklemler T Testi
sonuclarina iligskin bulgular Tablo 6.68” de sunulmustur.
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Tablo 6.68: Medeni Duruma Gére Isveren Markas1 Algisi ve Alt Boyutlar1 Arasindaki
Fakliliga Yonelik Bagimsiz Orneklemler T Testi Sonuglart

Olcek Boyutlari Grup N M sd t p
Calisma Ortami1 Evli 179 4,02
Bekar 234 3,81 413 | -2,456 | ,014
. . Evli 179 3,26
Istetme Ozellikler! Bekar 234 306 413 | -1,677 | 094
Kariyer Firsatlar EVii 179 3,97
yerHis Bekar 234 362 413 | -3,769 | ,000
Maas ve Diger Maddi Evli 179 3,36
Faydalar Bekar 234 3,41 413 ,554 580

Tablo 6.68’de gortildiigii gibi, ¢alisanlarin isveren marka algilari, ¢alisma ortami
[t(413)=,014; p<,05] ve kariyer firsatlar1 [t(413)=,000; p<,05] alt boyutlarinda medeni
durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik tespit edilmistir. Isletme
ozellikleri [t(413)=,094; p>,05] ve maas ve diger maddi faydalar [t(413)=,58; p>.05] alt
boyutlarinda medeni durum degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit edilmemistir. Dolayisiyla Hipotezg 3 kismen kabul edilmistir.

Egitim degiskeni ile isveren markasi algisi alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi tespit
edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iligkin bulgular
Tablo 6.69” da sunulmustur.

Tablo 6.69: Egitim Degiskenine Gore Isveren Markas1 Algis1 ve Alt Boyutlar
Arasindaki Farkliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olcek Boyutlar Grup N X F p

Doktora 12 3,37
Calisma Ortami Yiikse_k Lisans 18 3,52
Lisans 268 3,94

Onlisans 115 3,82 1,977 117
Doktora 12 2,50
Yiiksek Lisans 18 2,77
Isletme Ozellikleri Lisans 268 3,28
Onlisans 115 2,89

4,856 ,002
Doktora 12 2,70
Kariyer Firsatlart Yﬁkse:k Lisans 18 3,25
Lisans 268 3,78

Onlisans 115 3,72 2,596 ,003
Doktora 12 4,28
Maas ve Diger Maddi Yiksek Lisans 18 3,75
Faydalar Lisans 268 3,36

Onlisans 115 339 2238 021

Tablo 6.69’da gorildiigi lizere galisanlarin igveren markasi algilari, galisma
ortami (p= 0,117>0,05) alt boyutunda egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik tespit edilmemistir. Isletme 6zellikleri (p=,002<0,05), kariyer firsatlar1 (p=
,003<0,05) ve maas ve diger maddi faydalar (p= ,021<0,05) alt boyutlarinda egitim
durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu goriilmiistiir.
Buna gore lisans mezunlarinin isletme 6zellikleri algilari ortalama degerinin (X=3,28)
en yiiksek, doktora mezunu katilimcilarin isletme 6zellikleri algilart ortalama degerinin
(X=2,50) en diisiik oldugu soylenebilir. Yine, lisans mezunlarinin kariyer firsatlari
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algilar1 ortalama degerinin (X=3,78) en yiiksek, doktora mezunu katilimcilarin kariyer
firsatlar1 algilart ortalama degerinin (X=2,70) en diisiik oldugu sdylenebilir. Son olarak,
doktora mezunlarinin maas ve diger maddi faydalar algilar1 ortalama degerinin
(X=4,28) en yiiksek, lisans mezunu katilimcilarin maas ve diger maddi faydalar algilar
ortalama degerinin (X=3,36) en diisiik oldugu soOylenebilir. Dolayisiyla olusturulan
Hipotezg 4 kismen kabul edilmistir.

Calisma stiresi degiskeni ile igsveren markasi algisi alt boyutlar1 arasindaki
iliskiyi tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina
iliskin bulgular Tablo 6.70° de sunulmustur.

Tablo 6.70: Calisma Siiresi Degiskenine Gore Isveren Markas1 Algis1 ve Alt Boyutlar
Arasindaki Fakliliga Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olcek Boyutlar Grup N X F p

1 yildan az 80 3,85

1-4 y1l 161 3,86

Calisma Ortami1 5-9 yil 128 3,79
10-14 yil 30 4,40 3,749 | ,005

15 yil lizeri 14 4,03

1 yildan az 80 2,96

1-4 y1l 161 3,12

; xS 5-9 yil 128 3,10

Isletme Ozellikleri 10-14 yil 30 355
15 yil iizeri 14 3,48 1,959 | ,100

1 yildan az 80 3,67

1-4 y1l 161 3,72

Kariyer Firsatlart 5-9 yil 128 3,72

10-14 yil 30 3,93
15 yil iizeri 14 4,04 924 ,010

1 yildan az 80 3,29

. . 1-4 yil 161 3,44

Maas VlfaDégngaddl 59 yil 128 3,34
Y 10-14 yil 30 346 1551 | ,002

15 yil lizeri 14 3,75

Calisanlarin igveren markasi algilari, caligma ortami (p= 0,005<0,05), kariyer
firsatlar1 (p= 0,010<0,05) ve maas ve diger maddi faydalar (p= 0,002<0,05) alt
boyutlarinda ¢alisma siiresi degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Isletme o6zellikleri (p= 0,100>0,05) alt boyutunda c¢alisma siiresi
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin mevcut olmadig
gorilmistiir. Buna gore 10-14 yil arasi calisma siiresine sahip c¢alisanlarin ¢alisma
ortami algilar1 ortalama degerinin (X=4,40) en yiiksek, 5-9 yil calisma siiresine sahip
calisanlarin ¢aligma ortami algilar1 ortalama degerinin (X=3,79) en disiik oldugu
sOylenebilir. Yine 15 yil ve iizeri ¢alisma siiresine sahip ¢alisanlarin kariyer firsatlar
algilar1 ortalama degerinin (X=4,04) en yiiksek, 1 yildan az g¢aligma siiresine sahip
calisanlarin kariyer firsatlar1 algilart ortalama degerinin (X=3,67) en diisikk oldugu
sOylenebilir. Son olarak 15 yil {izeri ¢calisma siiresine sahip ¢alisanlarin maas ve diger
maddi faydalar algilar1 ortalama degerinin (X=3,75) en yiiksek, 1 yildan az ¢alisma
siiresine sahip calisanlarin maas ve diger maddi faydalar algilar1 ortalama degerinin
(X=3,29) en diisiik oldugu soylenebilir. Dolayisiyla olusturulan Hipotezg 5 kismen kabul
edilmistir.
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Aylik gelir degiskeni ile isveren markasi algis1 alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
tespit edebilmek amaciyla yapilmis olan tek yonlii varyans analizi sonuglarina iliskin
bulgular Tablo 6.71° de sunulmustur.

Tablo 6.71: Aylik Gelir Degiskenine Gore Isveren Markas1 Algis1 ve Alt Boyutlar
Arasindaki Fakliliga Yonelik Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olcek Boyutlari Grup N X F p
1501-2500 TL 146 4,00
Calisma Ortam 2501-3500 TL 136 3,89
3501-4500 TL 86 3,73
4500 TL tizeri 45 3,77 2,312 ,076
1501-2500 TL 146 3,15
. w 2501-3500 TL 136 3,24
Isletme Ozellikleri 3501-4500 TL 86 2.99
4500 TL iizeri 45 2,98 1,267 285
1501-2500 TL 146 3,89
Kariyer Firsatlar 280155500 T1d 136 3,73
3501-4500 TL 86 3,51
4500 TL iizeri 45 3,69 3,304  ,020
1501-2500 TL 146 3,39
Maas ve Diger Maddi 2501-3500 TL 136 3,47
Faydalar 3501-4500 TL 86 3,34
4500 TL tizeri 45 3,26 1,107 ,003

Tablo 6.71°de gorildigi lizere galisanlarin igveren markasi algilari, ¢alisma
ortami (p= 0,076>0,05) ve isletme 6zellikleri (p= 0,285>0,05) alt boyutlarinda aylik
gelir durumu degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Kariyer firsatlar1 (p= 0,020<0,05) ve maas ve diger maddi faydalar (p=
0,003<0,05) alt boyutlarinda aylik gelir durumu degiskenine gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna gore aylik gelir seviyesi 1501-2500 TL
olan calisanlarin kariyer firsatlar1 algilar1 ortalama degerinin (X=3,89) en yiiksek, aylik
gelir seviyesi 3501-4500 TL arasinda olan ¢alisanlarin kariyer firsatlari algilar1 ortalama
degerinin (X=3,51) en diisiik oldugu sOylenebilir. Benzer sekilde aylik gelir seviyesi
2501-3500 TL olan calisanlarin maas ve diger maddi faydalar algilar1 ortalama
degerinin (X=3,47) en yiiksek, aylik gelir seviyesi 4500 TL {izeri olan ¢alisanlarin maas
ve diger maddi faydalar algilar1 ortalama degerinin (X=3,26) en diisikk oldugunu
soylemek miimkiindiir. Dolayisiyla olusturulan Hipotezg ¢ kismen kabul edilmistir.
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7. SONUC VE TARTISMA

Yetenek yoOnetimin kurumsal imaj ve igveren markasi iizerindeki etkisini
belirlemek amaci ile Kahramanmaras ili bankacilik sektoriinde gergeklestirilen
calismamizda oncelikli olarak literatiir taramas1 yapilmistir.

Arastirmamizin amaci Kahramanmaras ilinde bankacilik sektoriinde faaliyet
gosteren bankalarin insan kaynaklar1 yonetiminin yeni vizyonu olan yetenek yonetimi
uygulamalarini belirlemek ve bu uygulamalarin kurumsal imaj ve isveren markalarina
olan katkisini ortaya ¢ikarmaktir. Bu amag¢ dogrultusunda:

Alan aragtirmas1 Kahramanmaras ilinde faaliyet gosteren banka ¢alisanlarindan
olugmaktadir. Bu kapsamda, arastirma giiven seviyesi ve kabul edilebilir hata oranlar
dikkate alinarak % 1 kabul edilebilir hata pay1 ile % 99 giiven araliginda 386 adet
ornekleme ulagilmasi hedeflenmis ve bu dogrultuda tesadiifi 6rneklem yontemi ile
belirlenmis olan calisanlara 500 adet anket formu dagitilmistir. 424 adet personelden
%84,8 oraninda geri doniis alimmistir. Geri doniis saglanabilen anketler igerisinden, 413
adet anketin bilimsel agidan kullanilabilir nitelikte oldugu goriilmiis ve 413 adet anket
calismanin analizine dahil edilmistir.

21 adet soru maddesi ile yetenek yonetimi Ol¢egi, 10 adet soru maddesi ile
kurumsal imaj dlgegi ve son olarak 60 adet soru maddesi ile isveren markasi dlgeginin
kullanildig1 anket calismasinin giivenilirlik orani Cronbach's Alpha Degeri dikkate
alindiginda her bir 6l¢egin degerinin 0,60’tan yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen bulgular s6yle 6zetlenebilir;

e Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet dagilimlart incelendiginde kadin ¢alisan
oraninin (%54,5) erkek calisan oranindan (%45,5) fazla oldugu goriilmistiir. Genel
anlamda bankalardaki kadin ¢aligan sayisinin fazlaligi beklenen bir durumdur.

e Katilimcilarin yas dagilimlart incelendiginde yigilmanin 25 ile 29 yas arasi
calisanlarda oldugu gozlenmistir. Calisanlarin  kariyer durumlart irdelendiginde
katilimcilarin %58’inin kariyerlerinin basinda, %36’sinin kariyerinin ortasinda ve son
olarak %6’sinin da kariyerinin sonunda oldugunu séylemek miinkiindiir. Bu durumun
mesleki zorluk derecesinden kaynaklandigr diisiiniilmektedir. Calisanlarin yaslari
ilerledikce mesleki zorluklar yasadiklar: ve meslek degisikligi yaptiklar diisiiniilebilir.

e Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde ise, yigilmanin bekar ¢alisanlar
(%56,7) tlizerinde gergeklestigi goriilmiistiir. Bu durumun bankacilik mesleginin yogun
calisma sartlarindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

e Katilimcilarin egitim durumlart incelendiginde, yigilmanin lisans mezunu
calisanlar (%64,9) iizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin bireysel olarak
kendini gelistirme konusunda ¢aba harcadiklarin1 sdylemek miimkiindiir. Genel
anlamda ¢alisanlarin egitim diizeylerinin oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir.

e Bankacilik sektoriinde goérev yapan ve anketi cevaplandiran katilimcilarin
caligma stiresi bakimindan 1-4 yil arasinda (%39) yi8ilma gosterdikleri tespit edilmistir.
Calisanlarin kurumlarindaki deneyim siireleri kisa olanlarinin sayisinin fazla olmasi
bankacilik sektdriinde personel devir hizinin yiiksek oldugunu gdstermektedir. Ozer
(2008) konaklama isletmelerinde gergeklestirmis oldugu calismasinda arastirmaya
katilan yOnetici pozisyonundaki ¢alisanlarin mevcut gorevlerindeki deneyimlerinin 1-4
yil araliginda y1gilmis oldugunu bu durumun da personel devir oraninin yiikselmesine
neden oldugunu vurgulamistir. Bu durumun ¢alismamizda ¢ikan sonugla da ortiistiigi
goriilmektedir.
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e Jyothi (2009)’ nin bankalar iizerinde gerceklestirmis oldugu calismasinda
degindigi gibi bankalar yakin gelecekte licret, esnek calisma kosullari, dis kaynak
kullanim1 ve yetenekleri elinde tutabilme konularina uyum gostermek zorunda
kalacaktir. Aksi takdirde personel devir hizindaki artis sektorii olumsuz yonde
etkileyecektir. Calismamizda elde edilen verilere gore katilimcilarin aylik gelirlerine
dair oranlar incelendiginde, yigilmanin 1501-2500 TL (%33,7) arasinda oldugu tespit
edilmistir. Bu durumda iicret unsurunun da personel devir oraninin yilikselmesine etki
ettigi sdylenebilir.

e Son olarak katilimcilara yoneltilen “Isletmenizde yetenek yonetimine ydnelik
herhangi bir uygulama var midir?” sorusuna verilen cevaplar incelendiginde
katilimcilarin %53,3” iiniin (220 kisi) kurumlarinda yetenek yonetimi uygulamalarinin
var oldugunu belirtmislerdir. Katilimcilarin %26,4°i (109 kisi) kurumlarinda yetenek
yonetimi uygulamalarinin mevcut olmadigint belirtirken, konu hakkinda bilgisi
olmayanlarin oran1 %20,3 (84 kisi) olarak tespit edilmistir.

Yetenek yonetimi ve alt boyutlarinin kurumsal imaj ve alt boyutlar ile isveren
markas1 ve alt boyutlar1 arasinda iligkinin olup olmadigini tespit edebilmek igin
degiskenler arasinda korelasyon degerlerine bakilmistir:

v Yetenek yonetimi ve alt boyutlari, kurumsal imaj ve alt boyutlar1 ve isveren
markasi ve alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliskinin varligi tespit edilmistir.
Degiskenler arasinda herhangi bir negatif iliskiye rastlanmamistir.

v Yetenek yonetimi uygulamalarmin kurumun imajimma ve igveren markasina
olumlu bir katki saglayacagi sOylenebilir. Yetenek yonetimi uygulamalari sayesinde
calisan motivasyon ve performansindaki artis kurumun imajin1 ve galisilabilecek en iyi
igyeri algisini (igveren markasini) olumlu yonde etkileyecektir.

Bagimsiz degisken olan yetenek yonetimi uygulama algisinin, bagimlh
degiskenler olan kurumsal imaj ve isveren markasi tizerindeki etkiyi agiklama giicii,
yapilan regresyon analizi sonucunda,

e Yetenek yonetimi uygulamalarina yonelik algilarin, kurumsal imaj algisini
etkilemeyecegi, baska bir ifade ile yetenek yonetimine yonelik pozitif algilamalarin
kurumsal imaj iizerinde etki ortaya ¢ikartmadig tespit edilmistir.

e Diger taraftan yetenek yoOnetimine yonelik uygulamalarin isveren markasina
yonelik algilar1 %84 oraninda pozitif yonde etkilendigi sonucuna ulagilmistir. Bagka bir
ifade ile yetenek yonetimine yonelik uygulamalarin, igsveren markasi algilarina yonelik
pozitif yonde bir artisa neden olabilecegini sdylemek miimkiindiir. Aras (2016) katilim
bankalarinda igveren markasinin orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerindeki
etkisini tespit etmeye yonelik gerceklestirdigi ¢alismasinda igveren markasinin orgiitsel
baglilik lizerinde pozitif, isten ayrilma niyeti lizerinde ise negatif etkili oldugunu tespit
etmistir. Isletmelerin yetenek yonetimine vermis olduklar1 énem ve harcamis olduklar
caba giiclii bir igveren markasi getirisi saglayacaktir.

Arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine iliskin yetenek yonetimi algisi
ve alt boyutlari, kurumsal imaj algis1 ve alt boyutlar1 ve igveren markasi ve alt boyutlari
arasinda anlamli bir fark olup olmadigini test etmek i¢in bagimsiz 6rneklem t testi ve
tek yonlii varyans analizi uygulanmistir.

e (Calisanlarin yetenek yonetimi algilarina yonelik cinsiyet degiskenine gore
anlaml bir farklilik tespit edilmemistir. Bu durum cinsiyetin, yetenek yonetimi alt
boyutlarina iliskin katilimcilarin algilamalarinda herhangi bir farkliliga sebep olmadig:
seklinde yorumlanabilir.

e Calisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek istihdami (p= 0,347>0,05) ve
yetenegin elde tutulmasi (p= 0,184>0,05) alt boyutunda yas dagilimina gore anlamli bir
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farklilik tespit edilmemistir. Yetenek egitim-gelistirmesi (p= 0,002<0,05) alt boyutunda
yas degiskenine gore anlamli bir farkliligin s6z konusu oldugu goriilmistiir. Bu
farkliligin katilimeilarin kariyer asamalarindan kaynaklandigi s6ylenebilir. Kariyerinin
heniiz basinda olan ¢alisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetleri konusunda daha istekli
davranacag, kariyerinin sonunda olan ¢alisanlarin ise bu konuda daha az istekli olacagi
distiniilmektedir.

e Calisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek istthdami [t(413)=,580; p>.05] alt
boyutu ile medeni durum degiskenine gore anlamlhi bir farklilik gostermemektedir.
Yetenek egitim-gelistirme [t(413)=,014; p>.05] ve yeteneklerin elde tutulmasi
[t(413)=,030; p>.05] alt boyutlarinda medeni durum degiskenine gore anlamli bir
farkliligin s6z konusu oldugu tespit edilmistir. Bu durumda bekar olan g¢alisanlarin
egitim ve gelistirme konularinda kisitlarinin az olmasi sebebiyle daha istekli olacaklari,
evli olan calisanlarin ise Ozel hayatlar1 sebebiyle bu konuda daha tutucu
davranabilecekleri diistiniilmektedir. Ayrica bekar ¢alisanlarin bagimsiz olmalari
sebebiyle evli calisanlarin aksine isletmede tutulmalarinin daha zor olabilecegini
sOylemek miimkiindiir.

e Calisanlarin yetenek yoOnetimi algilari, yetenek istihdami (p= 0,003<0,05) ve
yetenegin elde tutulmasi (p= 0,020<0,05) alt boyutunda egitim durumuna gore anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Yetenegin egitim-gelistirmesi (p= 0,117>0,05) alt
boyutunda egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik s6z konusu degildir.
Arastirmadan elde edilen verilere gore katilimcilarin egitim diizeylerinin yiiksek oldugu
goriilmistiir. Bu nedenle egitim seviyesi ylikseldikce potansiyel yeteneklerin cezp
edilmesi ve elde tutulmasi zorlasacaktir. Bu durumda mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin
yetenek yoOnetimi algilarint olumlu yonde gelistirmek igin ¢alisanlarin dncelikleri iyi
tespit edilmelidir. Elde edilen bu sonug literatiir sonug¢larini destekler niteliktedir.

e (Calisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek istihdami (p= 0,187>0,05) ve
yetenegin elde tutulmasi (p= 0,674>0,05) alt boyutunda ¢alisma siiresi degiskenine gore
anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Yetenegin egitim-gelistirmesi (p= 0,005<0,05)
alt boyutunda ¢alisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik s6z konusudur. Elde
edilen sonuglara gore personel devir hizinin yiiksekligi, ¢calisanlarin mevcut kurumdaki
deneyim siirelerinden anlasilmaktadir. Calisanlarin deneyim siirelerindeki artisa ragmen
calisan sayisindaki diisiis, calisanlarin beklentilerinin tam olarak karsilanamamasindan
kaynaklandig: diistiniilmektedir.

e Calisanlarin yetenek yonetimi algilari, yetenek istihdami (p= 0,346>0,05) ve
yetenegin egitim-gelistirmesi (p= 0,076>0,05) alt boyutunda aylik gelir durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Yetenegin elde tutulmasi (p=
0,015<0,05) alt boyutunda aylik gelir durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik s6z
konusudur.

e (Calisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢alisma ortami [t(413)=,010; p<,05] ve
yonetim kalitesi [t(413)=,030; p<,05] alt boyutlarinda cinsiyet degiskenine gore anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Ancak iletisim [t(413)=,773; p>,05] alt boyutunda cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Literatiir incelendiginde Cerit
(2006) 955 fdiniversite Ogrencisi lizerinde gerceklestirdigi calismasinda Ogrencilerin
kurumsal imaj algilarinin cinsiyet degiskenine gore farklilik gostermedigini belirtmistir.
Benzer sekilde Kargiin vd. (2017) spor Kkuliipleri tizerinde gergeklestirdikleri
caligmalarinda kurumsal imaj algillarinin cinsiyet degiskenine gore farklilik
gostermedigini ortaya koymuslardir.

e (Calisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢alisma ortam1 (p= 0,338>0,05) ve iletisim
(p= 0,263>0,05) alt boyutunda yas dagilimina gore anlamli bir farklilik tespit
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edilmemistir. Yonetim kalitesi (p= 0,042<0,05) alt boyutunda yas degiskenine gore
anlamli bir farkliligin s6z konusu oldugu goriilmiistiir.

e (alisanlarin kurumsal imaj algilarinda, medeni durum degiskenine goére anlaml
bir farklilik tespit edilmemistir. Elde edilen sonug literatiirii desteklemektedir. Bu
durum medeni durumdaki degisikligin, kurumsal imaj alt boyutlarma iliskin
katilimcilarin - algilamalarinda herhangi bir farkliliga sebep olmadig seklinde
yorumlanabilir.

e (Calisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢alisma ortami (p= 0,560>0,05) ve iletisim
(p= 0,572>0,05) alt boyutunda egitim durumuna gore anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Yonetim kalitesi (p= 0,036<0,05) alt boyutunda egitim durumu
degiskenine gore ise anlamli bir farkliligin oldugu goriilmiistiir.

e (Calisanlarin kurumsal imaj algilari, ¢calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Bu durumda, ¢alisanlarin deneyim siirelerine gére kurumlarina
yonelik imaj algilarmin degistigi sdylenebilir. Ornegin, kariyerinin basinda olan
calisanlarin kurumlarina yonelik imaj algilar1 kariyerinin sonlarinda olan calisanlarin
kurumlarina yonelik imaj algilarina goére daha olumlu veya daha olumsuz olabilir. Elde
edilen verilere gore calisanlar deneyim siireleri incelendiginde deneyimli c¢alisan
sayisinin git gide azalmasinin ¢alisanlarin kurumlarina yonelik imaj algilarinin olumsuz
yonde etkilenmesinden kaynaklandigi diistiniilmektedir.

e (Calisanlarin kurumsal imaj algilari, caligma ortami (p= 0,003<0,05) ve yonetim
kalitesi (p= 0,00<0,05) alt boyutunda aylik gelir durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Iletisim (p= 0,33>0,05) alt boyutunda aylik gelir durumu
degiskenine gore anlamli bir farkliligin s6z konusu olmadigi tespit edilmistir.

e Calisanlarin igveren markasi1 algilari, ¢alisma ortami [t(413)=,01; p<,05] ve
kariyer firsatlar1 [t(413)=,030; p<,05] alt boyutlarinda cinsiyet degiskenine gore anlamli
bir farklilik tespit edilmistir. Ancak isletme 6zellikleri [t(413)=,711; p>,05] ve maas ve
diger maddi faydalar [t(413)=,346; p>,05] alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

e Calisanlarin igveren markasi algilari, ¢alisma ortami (p= 0,002<0,05) ve kariyer
firsatlar1 (p= 0,003<0,05) alt boyutlarinda yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
tespit edilmistir. Isletme dzellikleri (p= 0,18>0,05) ve maas ve diger maddi faydalar (p=
0,35>0,05) alt boyutlarinda yas degiskenine gore anlamli bir farklilifin s6z konusu
olmadig1 goriilmiistiir.

e (Calisanlarin igsveren marka algilari, ¢alisma ortami [t(413)=,014; p<,05] ve
kariyer firsatlar1 [t(413)=,000; p<,05] alt boyutlarinda medeni durum degiskenine gore
anlaml1 bir farklilik tespit edilmistir. Isletme &zellikleri [t(413)=,094; p>,05] ve maas
ve diger maddi faydalar [t(413)=,58; p>.05] alt boyutlarinda medeni durum degiskenine
gore anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

e Calisanlarin igveren markasi algilari, ¢alisma ortami (p= 0,117>0,05) alt
boyutunda egitim durumuna gore anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Isletme
ozellikleri (p= ,002<0,05), kariyer firsatlar1 (p= ,003<0,05) ve maas ve diger maddi
faydalar (p= ,021<0,05) alt boyutlarinda egitim durumu degiskenine gére anlamli bir
farkliligin  oldugu goriilmiistir. Bu durumun c¢alisanlarin egitim seviyesindeki
degisimden dolayi, caligmak istedikleri isletme biiyiikliigii veya tiirli, isletmelerin
sunacaklar1 kariyer firsatlar1 ile maas ve diger maddi faydalar konusundaki beklenti ve
taleplerindeki farkliliklardan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.

e (Calisanlarin igveren markas: algilari, ¢alisma ortami (p= 0,005<0,05), kariyer
firsatlar1 (p= 0,010<0,05) ve maas ve diger maddi faydalar (p= 0,002<0,05) alt
boyutlarinda c¢alisma siiresi degiskenine goére anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
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Isletme ozellikleri (p= 0,100>0,05) alt boyutunda calisma siiresi degiskenine gore
anlamli bir farkliligin mevcut olmadigr gorilmiistiir.

e Caligsanlarin isveren markasi algilari, ¢alisma ortami (p= 0,076>0,05) ve isletme
ozellikleri (p= 0,285>0,05) alt boyutlarinda aylik gelir durumu degiskenine gore anlamli
bir farklilik tespit edilmemistir. Kariyer firsatlar1 (p= 0,020<0,05) ve maas ve diger
maddi faydalar (p= 0,003<0,05) alt boyutlarinda aylik gelir durumu degiskenine gore
anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir.

Elde edilen bulgulara gore belirlenen hipotezlere ait Kabul/Red durumu
asagidaki gibi 6zetlenebilir.

Tablo 7.1: Hipotezlere Ait Kabul/Red Durumu

Hipotezler Durum
Hipotez;: Yetenek yonetimi ve alt boyutlari ile kurumsal imaj algis1 ve KABUL
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki s6z konusudur.
Hipotez,: Yetenek yonetimi ve alt boyutlari ile isveren markasi algist KABUL
ve alt boyutlar arasinda pozitif yonlii bir iligki s6z konusudur.
Hipotez;: Kurumsal imaj ve alt boyutlari ile isveren markasi algisi ve KABUL
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki s6z konusudur.
Hipotez,: Yetenek yonetiminin kurumsal imaj ve alt boyutlar iizerinde RED
pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 4;: Yetenek yonetimi istihdam alt boyutunun kurumsal imaj RED
alt boyutlari iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 4,: Yetenek yoOnetimi egitim ve gelistirme alt boyutunun RED
kurumsal imaj alt boyutlar1 lizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 43: Yetenek yonetimi elde tutma alt boyutunun kurumsal imaj RED
alt boyutlari iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotezs: Yetenek yonetiminin igveren markasi ve alt boyutlart KABUL
iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 5,: Yetenek yonetimi istihdam alt boyutunun igveren markasi RED
alt boyutlari iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 5,: Yetenek yoOnetimi egitim ve gelistirme alt boyutunun RED
igveren markasi alt boyutlari {izerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotez 53: Yetenek yonetimi elde tutma alt boyutunun isveren RED
markasi alt boyutlari lizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.
Hipotezg: Kurumsal imajin igveren markasi iizerinde pozitif yonde bir RED
etkisi vardir.
Hipotez;: Demografik 6zelliklerdeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve KISMEN
alt boyutlari iizerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotez;; Cinsiyet degiskenindeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve alt RED
boyutlari iizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.
Hipotez;,. Yas degiskenindeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve alt KISMEN
boyutlari iizerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotez;3. Medeni durum degiskenindeki farkliliklar, yetenek KISMEN
yOnetimi ve alt boyutlar1 iizerinde anlaml bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotez;4. Egitim durumu degiskenindeki farkliliklar, yetenek KISMEN
yonetimi ve alt boyutlar1 iizerinde anlaml bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotez; 5. Calisma siiresi degiskenindeki farkliliklar, yetenek yonetimi KISMEN
ve alt boyutlari tizerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotez; s Aylik gelir degiskenindeki farkliliklar, yetenek yonetimi ve KISMEN
alt boyutlari lizerinde anlaml bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotezg: Demografik dzelliklerdeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt KISMEN
boyutlari izerinde anlamli bir farklili§a neden olur. KABUL
Hipotezg; Cinsiyet degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt KISMEN
boyutlari izerinde anlamli bir farklili§a neden olur. KABUL
Hipotezg,. Yas degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt KISMEN
boyutlari izerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL

138



SONUC VE TARTISMA Sevda DEMIR

Hipotezgs. Medeni durum degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj RED
ve alt boyutlari iizerinde anlamli bir farkliliga neden olur.

Hipotezg,. Egitim durumu degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj KISMEN
ve alt boyutlari iizerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotezgs. Calisma siiresi degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj KABUL
ve alt boyutlar1 {izerinde anlamli bir farkliliga neden olur.

Hipotezg g Aylik gelir degiskenindeki farkliliklar, kurumsal imaj ve alt KISMEN
boyutlari iizerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotezy: Demografik ozelliklerdeki farkliliklar, isveren markasi ve alt KISMEN
boyutlari iizerinde anlamli bir farklilifa neden olur. KABUL
Hipotezy; Cinsiyet degiskenindeki farkliliklar, isveren markasi ve alt KISMEN
boyutlari {izerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotezg,. Yas degiskenindeki farkliliklar, igveren markasi ve alt KISMEN
boyutlari iizerinde anlamli bir farklilifa neden olur. KABUL
Hipotezg 3. Medeni durum degiskenindeki farkliliklar, isveren markasi KISMEN
ve alt boyutlari iizerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotezg 4. Egitim durumu degiskenindeki farkliliklar, isveren markasi KISMEN
ve alt boyutlari lizerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotezgs. Calisma siiresi degiskenindeki farkliliklar, isveren markasi KISMEN
ve alt boyutlari iizerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL
Hipotezge. Aylik gelir degiskenindeki farkliliklar, isveren markasi ve KISMEN
alt boyutlari iizerinde anlamli bir farkliliga neden olur. KABUL

Elde edilen sonuglar goz oniinde tutuldugunda yetenek yoOnetimi konusunda
isletmelerin yeterince donanimli olmadiklar1 tespit edilmistir. Bu nedenle oncelikli
olarak isletmelerin yetenek matrisinin ¢ikarilmasi ve elde edilen verilerle kurumun
sahip oldugu imaj ve isveren marka durumunun belirlenmesi gerekmektedir.

Glinlimiizde miisteri iliskilerinin ¢ok énemli oldugu hizmet sektdriinde, 6zellikle
de bankalarda, calisanlarin bilgi, beceri, yetenek, beseri sermaye kalitesi ve profesyonel
ekip calismasi bankalarin karliligin1 6nemli Olgiide etkilemektedir. Miisteriler sadece
bankalar tarafindan sunulan hizmete degil, sunulan hizmetin kalitesine giivenilirligine,
kurum ve ¢alisanlarin miisteri odakli olup olmamasina dikkat etmektedirler. Yani
calisanlarin miisterilere kars1 tutumlar1 bankanin karliligin1 olumlu veya olumsuz yonde
etkilemektedir. Unutulmamalidir ki (Harangus, 2009: 699), dis miisteri memnuniyeti i¢
miisteri memnuniyetinden gelmektedir.

Bilingli tiiketici oraninin artmasiyla diger sektorlerde de oldugu gibi banka
hizmetlerinden de beklentiler siirekli degismekte ve gelismektedir. Bu sebeple,
bankalar, ne istedigini bilen ve siirekli karmasik hale gelen miisteri taleplerini
karsilayabilmek icin yiiksek derecede profesyonel ve miisteri odakli bankacilar
yetistirmeye Ozen goOstermelidir. Yonetimin ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin
kalitesi, ilk olarak banka icerisindeki caligma ortami ve kosullarina, ayn1 zamanda
hizmet sundugu miisterilerine ve tiim banka faaliyetlerine yansimaktadir. Dikkat
edilmesi gereken sadece is performansi degil, diiriistliik, is ahlaki (etik), davraniglardaki
zarafet ve konusma sekli gibi ahlaki degerlere de 6nem verilmelidir.

Bankalarda dis miisteri memnuniyetini arttirmak i¢in bankalarin insan
kaynaklar1 yonetimi, ahlaki ve etik prensiplerin giiclendirilmesi ve ¢alisanlara yani i¢
miisterilere saygi konusuna odaklanilmasini gerekli kilmaktadir.

Sadece isletmeler acisindan degil ayn1 zamanda nitelikli isgilicii yetistiren e8itim
kurumlarmin da elde edilen sonuglar 1s18inda yeni yontemler gelistirmesine katki
saglanmalidir.

Isletmeler yetenek yonetimi uygulamalarina agirhik vererek dis kaynaklardan
yiiksek maliyetle yetenekli elemanlar temin etmek yerine, kendi calisanlarini egiterek ve
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gelistirerek daha az maliyetle yeteneklerini degerlendirmesi isletmelerin stirdiiriilebilir
basarilari i¢in biiyiikk 6nem arz etmektedir.

Calisanlara hem bireysel hem de isle ilgili yatirnmlarin yapilmasi ve psikolojik
desteklerin saglanmasi sonucunda, degisimlere daha hizli ayak uyduran ve bunu isine
yansitan bir orgiit yapisi elde edilebilecektir. Bununla birlikte c¢alisma ikliminden
duydugu memnuniyet sonucu igine daha ¢ok sahip ¢ikmasi, ¢alisanin, igletmeye olan
katma degerinin artmasii saglayacaktir. Bunu fark eden isletmeler, calisanlarina
yeteneklerini geligtirmeleri konusunda maddi ve manevi destekler saglayarak,
olusturulan yetenek havuzlar1 ve yedek kuliibeleri sayesinde ¢alisanlarin kariyer planlari
netlestirilmelidir.

Sonug olarak yetenek yoOnetimi tiim isletmeler i¢in 6nemlidir. Her Slgekteki
isletmede uygulanabilir ve temel uygulama prensipleri aynidir. Ancak isletmenin
basarisi, bu uygulama prensiplerini kuruma 6zgii olarak tasarlamaktan ge¢mektedir.
Dogru uygulanan yetenek yoénetimi sayesinde isletmeler olumlu bir kurumsal imaj ve
isveren markasi sahibi olacak, bu durum ise isletmelere, maksimum verimlilik ve
rekabet iistiinliigli olarak geri donecektir.
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EKLER

EK 1: DEMOGRAFIK BIiLGILERE YONELIK OLUSTURULAN SORULAR

Degerli Katilimet,

Bu anket, Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme ABD’da
“Kurumsal imaj ve Markalagsma Yolunda Yetenek Yonetimi’nin Rolii; Bankacilik Sektoriinde Bir
Uygulama” adli doktora tez ¢aligmasi igin yapilmaktadir.

Vereceginiz yanitlar sadece bilimsel arastirma kapsaminda degerlendirilecek olup, kurum
bilgileriniz kesinlikle gizli tutulacaktir. Sorularin yanitlanmas: ortalama 5 dakika slirmektedir.
Gosterdiginiz ilgi ve ayirdiginiz zaman icin simdiden tesekkiir ederiz.

Doc. Dr. Omer Okan FETTAHLIOGLU Ogr. Gor. Sevda DEMIR
ofettahlioglu@hotmail.com i _ sevdademir@osmaniye.edu.tr
KSU IIBF Isletme Boliimii Ogretim Uyesi OKU Bahge Meslek Yiiksek Okulu

A: Demografik Bilqgiler:

Cinsiyet Bayan ( ) | Erkek(
)

Yasiniz 20-24 () | 25-29( 30-34( 35-39( 40 Yas ve Uzeri (
) ) ) )

Medeni Evli () | Bekar(

Durumunuz )

Egitim Onlisans () | Lisans( | Yiiksek Lisans ( ) | Doktora ( )

Durumunuz )

1-4 Y1l ( )\5—9Y11 ()

Kac Yildir Mevcut Isyerinizde | 1 Yildan Az (
Cahsmaktasimz 10-14 Y1l (

Aylik Geliriniz 1500TLden az ( 1501-2500 TL () ‘ 2501-3500 ()
3501-4500  ( 4501 TL Gzeri ()

)
) | 15Yilve Uzeri ()
)
)

Isletmenizde Yetenek | Evet () Hayir () Bilmiyorum ()
Yonetimine Yonelik Herhangi
Bir Uygulama Var Midir?
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EK 2:YETENEK YONETiMi UYGULAMA ALGISI OLCEGI

B: Yetenek Yinetimi Uygulamalarina Tliskin Sorular ve Katilim Derecesi

Yetenek Yonetimi: Isletme amaclarina ulasmak icin ihtiyag

duyulan yeteneklerin isletmeye nasil g¢ekilecegi, isletmede nasil 5 §
tut - e . . i eqe . . . e fw = E E E
ulacag1 ve gelistirilecegi ile ilgili konular igeren, liderlik ve kilit | © S| &S S B| @ 3
pozisyonlar1 doldurmak adina orgiit i¢indeki yetenekli isgorenlerin | = E E z oSl X g
gelistirilerek terfi edilmesini kapsayan yaklagimdur. SZE 2 | 8| E| %
O = = Gl | O
XY M X o M| X 4
1. | Kurumum, potansiyel adaylarin kuruma katilmak istemelerini
saglayacak bir kiiltlir yaratmaktadir.
2. | Mevcut ¢alisan ve ise bagvuran adaylarin yetkinlik seviyelerindeki
farklar belirleyebilmektedir.
3. | Dogru ise dogru kisileri yerlestirebilmektedir.
4. | Yetenekli ¢alisanlari kesfetmek icin lisans 6grencilerine yonelik
calismalar yapmaktadir.
5. | Yetenekli calisanlar1 bulmak i¢in internet kaynaklarmdan
faydalanmaktadir.
6. | Yetenekli ¢alisanlari istihdamina yonelik yatirimlar yapmaktadir.
7. | Kurumda sistematik olarak performans degerlemesi yapilmaktadir.
8. | Calisanlarin, isletmenin vizyonu ve misyonu ile uyumlu hareket
etmesi saglanmaktadir.
9. | Kurumda her seviyedeki ¢alisanlar i¢in yedek havuzu
olusturulmustur.
10. | Calisanlarin emeklerine deger veren bir kiiltiir olusturur.
11. | Kurumda, ¢alisanlarin kariyer gelisimi ve yiikselme ¢abalarini
destekleyen politikalar mevcuttur.
12. | Kurum, biiyiime halinde yaratilacak bos pozisyonlar1 6nceden
belirlemektedir.
13. | Calisanlara yaptiklari igleri etkileyecek kararlart almalart
konusunda yetkiler verilmektedir.
14. | Mevcut ¢alisanlara, islerini daha iyi yapmalart i¢in uygun egitimler
verilmektedir.
15. | Lider gelistirme programlar1 uygulanmaktadir.
16. | Calisanlarin isletmede kalmayi istemelerini saglayacak bir kiiltiir
yaratilmaktadir.
17. | Calisanlarin yaptiklari ige siddetle inandiklar1 bir ortam
olusturulmustur.
18. | Calisanlarin her giin ise gelmek icin heyecan duyduklar bir ortam
yaratir.
19. | Calisanlarin fikirlerinin dinlendigi ve deger gordiigii bir ortam
yaratilmigtir.
20. | Mevcut ¢aligsanlara yaptiklar1 isin gerektirdigi yeteneklere gore
maas 0demesi yapilmaktadir.
21. | En yiiksek performansi gosteren ¢alisanlarin ddiillendirildigi bir

sistem s6z konusudur. .




EK 3: KURUMSAL iMAJ OLCEGI

C: Kurumsal Imaja Iliskin Sorular ve Katilim Derecesi

Kurumsal imaj: Cesitli kurumlar hakkinda dolayli ve dolaysiz

algilar ve tecriibeler neticesinde insanlarin kafalarinda olusan § g £ £
diistinsel resimlerdir. ﬁ g % S g i—’ g
SEE | f |2 |Z%
8w ® 5 = 8 =
X M M o o -
1. | Kurumum, igsgorenleri ile ilgili yasal ve ahlaki sorumluluklarini
yerine getirmektedir.
2. | Caliganlarin hemen hemen tamami, bulunduklar1 gérevin
gerektirdigi niteliklere (bilgi, deneyim, yetenek) biiyiik 6l¢iide
sahip kimselerdir.
3. | Atama, terfi ve ddiillendirmede kisisel iliskiler,
patrona/yoneticiye yakinlik gibi basari kriterleri
kullanilmaktadir.
4. | Isletmedeki ¢alisma kosullarindan (iicret, ¢alisma siiresi, izinler)
genel olarak memnun degilim.
5. | Calistigim kurumun bir tiyesi (isgéreni) olmaktan onur ve gurur
duyuyorum.
6. | Calisanlarin kurum ile ilgili goriis, 6neri ve beklentileri diizenli
olarak anketlerle belirlenip gerekli iyilestirmeler yapilmaktadir.
7. | Calistigim birimin yoneticisi, i$ motivasyonumu Ve kuruma olan
bagliligimi olumsuz yonde etkilemektedir.
8. | Yoneticilerin tutum ve davranislari, kurumun 6nemli bir pargasi
oldugumu hissettirmektedir.
9. | Kurumum benim zihnimde ¢ok olumlu bir imaja sahiptir.
10.| Calistigim kurum ile ilgili bende olusan bu imaj, ister istemez ig

iligkilerime de yansimaktadir.
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1. Kurumumda eglenceli ve mutlu bir ¢aligma ortaminin varligt
benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

2. Sicak ve samimi ¢aligma ortaminin benim i¢in ¢ok dnemlidir
benim i¢in ¢ok dnemlidir.

3. Rahat ve huzurlu ¢alisma ortami bu kurumda devam etmem
i¢in ¢ok dnemlidir.

4, Giivenilir ¢aligma ortami kurumum adina gii¢lii bir isveren
markasi olusturmaktadir.

5. Dayanigma ve takim ruhu olan ¢aligma ortami bu kurumda
devam etme nedenlerim arasindadir.

6. Fiziksel olarak konforlu is ortami bu kurumda devam etmem
i¢in ¢ok dnemlidir.

7. Dogayla i¢ ige olan ¢alisma ortami benim i¢in ¢ok 6nemlidir.

8. Rekabet¢i ¢aligma ortamu bu kurumda devam etme nedenlerim
arasindadir.

9. | Adil uygulamalara sahip ¢alisma ortami kurumum adina gii¢lii
bir igveren markasi olugturmaktadir.

10. | Isyerinde sosyal aktivite olanaklar1 ve dinlenme alanlar1 bu
kurumda kalma nedenlerim arasindadir.

11. | Isyerinde spor yapabilme olanaklari (salonlar vs.) bu kurumda
kalma nedenlerim arasindadir.

12. | Insan odakli olmasi bu kurumu tercih etme nedenlerim
arasindadir.

13. | Calisma saatlerinin uygunlugu (iste gegirilen siire) bu kurumda
kalma nedenlerim arasindadir.

14. | Calismanin takdir edildigi bir ortam bu kurumda devam etme
nedenlerim arasindadir.

15. | Demokratik ve hosgoriilii ¢alisma ortami bu kurumda devam
etme nedenlerim arasindadir.

16. | Calisanlarin deger gordiigii caligma ortami kurumumun
isveren markasini olumlu yonde desteklemektedir.

17. | Ofis disinda ¢aligma imkani, kurumumun isveren markasini
olumlu yonde desteklemektedir.

18. | Islerin ¢alisma saatleri disina tasmamasi (eve gotiiriilmemesi),
bu kurumu tercih etme kriterlerimdendir.

19. | Yar1 zamanli ¢alisma olanagi, bu kurumu tercih etme
kriterlerimdendir.

20. | Esnek caligma saatleri kurumumun igveren markasini olumlu
yonde desteklemektedir.

21. | Ozel giinlerde/acil durumlarda verilen izinler bu kurumda
kalmam i¢in ¢ok 6nemlidir.

22. | Annelik-babalik izinleri kurumumun igveren markasini olumlu
yonde desteklemektedir.

23. | Kurumumun finansal giicii, bu kurumu tercih etme
kriterlerimdendir.

24. | Firmanin kurumsal olmasi is bagvurusu yaparken dikkat

ettigim kriterler arasindayd.
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25. | Kurumun koklii bir tarihe sahip olmasi i bagvurusu yaparken
dikkat ettigim kriterler arasindaydi.

26. | Kurumsal itibar ve sayginlik bu kurumu tercih etme
kriterlerimdendir.

27. | Kurumun taniirhig: ve bilinirligi bu kurumu tercih etme
kriterlerimdendir.

28. | Kurumun pazardaki basaris1 ve liderligi is basvurusu yaparken
dikkat ettigim kriterler arasindaydi.

29. | Kurumumun yaratici ve yenilikci olmast ig bagvurusu
yaparken dikkat ettigim kriterler arasindaydi.

30. | Kurumun teknoloji kullanimi ve teknolojiye agikligi is
basvurusu yaparken dikkat ettigim kriterler arasindaydi.

31. | Kurumun uluslar arasi olmasi is bagvurusu yaparken dikkat
ettigim kriterler arasindaydi

32. | Kurumun biiyiikliigii bu kurumu tercih etme kriterlerimdendir.

33. | Kurumun biiyiik sehirde olup olmamasi giiglii bir isveren
markasi agisindan ¢ok 6nemli oldugunu diisiiniiyorum

34. | Caliganlarin kariyer hedefinin belirlenmesine destek olunmasi,
kurumumun igveren markasini olumlu yonde
desteklemektedir.

35. | Kariyer gelisim firsatlarinin verilmesi, kurumumun igsveren
markasini olumlu yonde desteklemektedir.

36. | Kariyer gelisimine yonelik verilen izinler (lisansiistl egitim
icin vs.) kurumumun isveren markasini olumlu yonde
desteklemektedir.

37. | Kariyer siirecinde ¢aliganlara ¢ok yonlii gelisme imkani
verilmesi kurumumun igveren markasint olumlu yénde
desteklemektedir.

38. | Uluslararasi kariyer olanaklari kurumumun isveren markasini
olumlu yonde etkilemektedir.

39. | Kariyer gelisimi siirecinde ¢aligsanlarin yetenekleri
dogrultusunda yonlendirilmesi, kurumum adina giiglii bir
igveren markasi olusturmaktadir.

40. | Calisanlara yonelik bireysel kariyer hedefleri ve planlari bu
kurumu tercih etme kriterlerimdendir.

41. | Kariyer agisindan terfi uygulamalar1 ve ylikselme imkéani bu
kurumu tercih etme kriterlerimdendir.

42. | Kariyer firsatlarina yonelik kurum igi egitim uygulamalari bu
kurumu tercih etme nedenlerim arasindadir.

43. | Kariyer firsatlaria yonelik kurum dis1 egitim uygulamalari bu
kurumu tercih etme nedenlerim arasindadir.

44. | Yurt dis1 egitim firsatlarinin verilmesi kurumumun igveren
markasini olumlu yonde etkilemektedir.

45. | Maagim, bu kurumu tercih etme kriterlerimden bir tanesidir.

46. | Calisan ddiilleri (maas ikramiyeleri vs.) is bagvurusu yaparken
dikkat ettigim kriterler arasindaydi

47. | Yemek 6demeleri (Yemek fisleri vs.) bu kurumda kalmam igin
¢ok onemlidir.

48. | Kurumumdaki performansa dayali 6demeler (prim vs.) benim
icin ¢ok onemlidir.

49. | Cift maas gibi ek kazanglar bu kurumda kalmam i¢in ¢ok

onemlidir.




g E
255 |E|E |of
gz | S8 |8 | X8
SEE |5 |5 |25
8= = 5 = 8 =
X M ¥ o o -
50. | Kideme bagli iicret artiglar1 bu kurumda kalma nedenlerim
arasindadir.
51. | Calisanlarin ddiillendirilmesi (egitim, yiikselme vs.)
kurumumun igveren markasini olumlu yonde etkilemektedir.
52. | Bireysel emekliligin yapilmasi bu kurumda kalma nedenlerim
arasindadir.
53. | Sagliga/mesleki sagliga yonelik destekler bu kurumda kalmam
icin gok 6nemlidir.
54. | Hayat ve 6zel saglik sigortasi yapilmasi bu kurumda kalmam
i¢in ¢ok dnemlidir.
55. | Aile yardimi gibi maddi destekler (burs, kres vs.) kurumum
adina gii¢lii bir isveren markasi olusturmaktadir.
56. | Cocuk bakimina destek olan uygulamalar (kres vs.) benim igin
¢ok onemlidir.
57. | Kira destegi ya da lojman tahsisi bu kurumda kalmam i¢in ¢ok
onemlidir.
58. | Caliganlarin ailelerine yonelik etkinlikler (kutlamalar) bu
kurumda kalmam igin ¢ok dnemlidir.
59. | Kurumumun ulagimima yonelik verdigi destekler (araba
tahsisi, servis vs.) benim i¢in ¢ok dnemlidir.
60. | Mesleki egitim masraflarimin kurumum tarafindan

karsilanmasi benim i¢in ¢ok dnemlidir.

ANKETIMiZ BURADA SONA ERMISTIR.
Ilginizden dolayi ¢ok tesekkiir ederiz.



