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OZET

ISVEREN MARKASININ YETENEKLI CALISANI CEZBETMESI
BAGLAMINDA DEGERLENDIRILMESI

Insan Kaynaklar1 Yiiksek Lisans Programi

Tez Damismani: Prof. Dr. Tung BOZBURA

Eyliil, 2018, 64 Sayfa

Sirketler markalasma c¢abalarin1 genellikle iirlin ve kurumsal markalar
gelistirmeye yoneltse de, markalagsma stratejik bir yaklagimla insan kaynaklari
yonetimi alaninda da kullanilmaktadir. Markalama ilkelerinin insan kaynaklar
yonetimine uygulanmasi, isveren markasi olarak adlandirilmaktadir. Isveren
markas1 bir sirketi ¢ekici bir igveren olarak konumlandirmak ve rekabette one
cikarmak i¢in kullanilan stratejik bir kavramdir ve burada sirketin {inii igveren
olarak markalanmaktadir. Diinyanin her yerindeki sirketler rekabet¢i bir ortamda
faaliyet gosteriyor, sirketlerin bu ortama uyum saglamasi, degismesi ve
stirdiiriilebilir rekabet giicii elde etmek i¢in kaynaklarin1 gelistirmesi gerekiyor.
Markalasma, sirketlerin kuruluslarinda kaliteli ¢alisanlar1 c¢ekebilmeleri igin
onemli bir ara¢ haline gelmistir. Bu ¢alismada, isveren markasinin yetenekli

calisan1 ¢ekmesi arasindaki iliski incelenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Markalasma, Isveren Markas1, Insan Kaynaklar1, Yetenekli

Calisan



ABSTRACT

EMPLOYER BRAND AND EFFECTS OF EMPLOYER BRAND ON
EMPLOYEE SATISFACTION

HUMAN RESOURCES MASTER’S PROGRAM

Thesis Advisor: Prof. Dr. Tung BOZBURA

September, 2018, 65 pages

Although firms commonly focus their branding efforts toward developing
product and corporate brands, branding is also be used in the area of human
resource management. The application of branding principles to human resource
management has been termed employer branding. Employer branding is a
strategic concept which is used to position a company as an attractive employer
and stand out from the competition. It labels or brands a company’s reputation as
an employer. Companies all over the world operate in a very competitive
environment and have to improve their resource to achieve sustainable
competitive power. Branding has become major tool for companies to attract
quality employees in their organizations. That thesis is to analyze the employer

branding and its relationship between attracting the talented employee.

Key words: Branding, Employer Brand, Human Resources, Talented Employee



ICINDEKILER

TABLOLAR ..ottt et e e nnes 2
I 3 1 23 1 TR 1
2. LITERATUR TARAMASL.......cootiiiiiiiireiieiistnsinessssesesssses ettt sssssans 3
2.1 MARK A e e e e re e 3
2.1.1 MarkaKavraminin ISIEVE: ...........cccooveveviiieieeeee e 6
2.1.1.1 AyirtetMe SSIeVi: ..o 6
2.1.1.2 Koken belirtme islevi: ...............ccooiiiiii e, 6
2.1 1.3 GANANTE: .ottt 7
2.1 0.4 REKIAM: ..o 7
2.2 ISVERENMARKA YONETIMI: ......c.oooviviiiiiieieceeeeeeeeeee e 8
2.2.1 Isveren MarkakimliSi:.............cccccooeurviveeueiiceisieeeieeee e 10
2.2.2 isveren Marka Degerlendirilmesi: ...............c..cccooevoeuerceseeeeceeseceee e 10
2.2.3 Calisan Deger ONermesi:...........cccccoovvveviceieiceeiessiesiseesesss s sesessssesans 12
2.2.4 KonumlandIrma: ............ccovviiiiiiiiie i 13
2.2.5 UYQUIBMA: ... ..ot nre e 13
2.2.6 Kiiresel Rekabetvelsveren Markasi: ..............ccccoovoveviveevevecsinesesssnenans 15
2.2.7 Isveren Marka CeKiCilifiiz ...........cccooveviviceieiceeeeee s 17
23 INSANKAYNAKLARIVEYETENEKYONETIMI:.......oooooviiiiiinis 19
23.10nsan KaynaKIarL: ............cccoooviviiiiiieiieeieeee et 19
2321Insan Kaynaklari Stratejik Yonetimi: .............coccoocovvvvevuercerieneceeesenenen, 21
2.3.3 Stratejik Insan Kaynaklar1 Egilimleri:.............c..cccocoooeiiiinierciiicecrnen 22
2.3.4 Etkili Ise Alim Stratejisi OIusturma: ..............ccocoooveviverivecsinesesseneenns 24
2.3.5 Calisanlar icin Fayda Paketi Yaratmak:...............ccco.ocoovvevuevevereecnennnnns 27
2.3.6 YREENEK: ..o 27
2.3.6.1 Potansiyel Ve Performans: .........cocuoiiieieienene e 28
2.3.7 Yetenek YONEtimi: ...........cccoviiiiiiiiiiiiiiic et 29
2.3.7.1 Yetenek yonetimi yaklasimlari: ... 31
2.3.7.2 YEteNEK AVI: ....ooiiiiiiiiii it 32

2.4. ISVEREN MARKASININYETENEKLIi CALISANI ISEALMA, TUTMA
| 1 ST 00 00 11 | X 32
24.1Marka Isveren, Miisteri CallSan:...............cccocvveviviveeeeiieeceeeees e 32
2.4.2. isveren Markasinin Calisanlara Sundugu Faydalar:..................ccc.......... 33
2.4.3 Yetenekli Cahisan1 Elde Tutma:................cocooeiiiiiiiii e 34
2.4.4 Isveren Markasi, insan Kaynaklar: Tliskisiz ..............ccocooeevviveiicnincnnns 35
2.4.5 Isveren Markasi, Yetenekli Cahisan TlisKisiz ..........c.cccocooveviieiiieiccennnn 36
3. ISVEREN MARKASI ORNEK UYGULAMA - SISECAM TOPLULUGU...39
4. SONUC VE TARTISMA ..ottt ettt sneenna e 46

ICAYNAKCA oo s e s s s e e e e s s ae s s ee s e s aes e ees e esen 48



TABLOLAR

Tablo 2.1 Uriin ve ISVeren Markast: .......cccoovvvieiieieiieeees et 11
Tablo 2.2 insan Kaynaklar1 Geleneksel Bakis Acis1 ve Stratejik Insan Kaynaklari

LD e 0§ 15116 1 0 0 L) LA TSR PP R PURPUPR 23
Tablo 3.1 Sisecam Toplulugu isveren Markast Kampiis Programlan Yillara Gére Dagihm................. 41
Tablo 3.2 Sisecam Toplulugu Isveren Markasi Yaz Staj Progran Basvuru Sayilar: ......................... 42
Tablo 3.3 Realta Danismanlik Firmasi En Gozde Sirketler Aragtimmast: ..........ooovevveiieeneeiiennnene 42
Tablo 3.4. Universum Damsmanlik Firmas1 En Cekici Isverenler Arastimast: .............oevevevevevenae. 42



1. GIRIS

Yenilik ve inovasyona sirket penceresinden bakilinca kar ve biiyiime goriilmektedir.
Diinyanin en iyi sirketleri siirdiiriilebilir biiylime ve gelisme igin yenilik ve inovasyon
getirecek yeteneklerin kazanimi ve elde tutma yoniinde sistematik yaklasimlar
gelistirmeye devam etmektedir.

Uriin ¢oklugu, cesidi ve tiiketici pazarlarinin genislemesi, sinirlarin kalkmasi, piyasa ve
sirketler i¢in firsatlar sunarken mesafelerin kisalmasi, pazara girisin kolaylagsmasi, girisim
yontem ve tekniklerinin yayginlagsmasi ve beraberindeki diger ¢ok sayida faktor piyasada
rekabet eden oyuncular1 artirmaktadir. Bir ¢cok basarili ya da basarisiz sirket hikayesi
icinde rekabet giicli, Onceligini canli tutmaktadir ve siirdiiriilebilir rekabet giicii
dayanagini zihinsel katma deger iireten yetenekli ¢alisandan almaktadir.

Piyasa dinamiklerine uyum saglayacak yetkinlikte calisan istihdam etmek sirketleri
ayricalikli konuma getirmekte ve rekabet giiglerini muhafaza ve artirma yoniinde
neredeyse zorunlu hale gelmektedir. Zira teknoloji ve bilisim sektorii bilindigi lizere
diinyaya hizla yayilmaktadir, tiretimde kolaylik ve seriligi de yaninda getirmektedir. Bu
essiz imkan sirketler icin hayati risk faktorii olan “taklit edilme” tehlikesini de
beraberinde tagimaktadir. Taklit edilmek sirketlerin varligimi tehdit ettiginden buna
yonelik onlemler elbette ilk baslarda yasal tedbirler altinda kontrol ve denetime bagh
olarak gelismis ve devam etmistir. Glinlimiizde bu egilim varligin1 korumakla birlikte
yOniinii essiz, degerli ve taklit etmenin imkansiza yakin oldugu iiriin ve hizmet {iretimine,
bunu yaratan sirket ve isletmenin kurumsal yapisini olusturmaya ¢evirmistir. Sirketler
fark yaratmak, digerlerinden ayrilmak, cezbetmek ve benzeri degerlerle sirketi bir igveren
markasi haline getirmek ve sirkete giic katacak yetenekleri ¢ekmek, elde tutmak istemekte
ve bu yonde sistematik yaklasim gelistirmektedirler.

Literatiir arastirmasi yontemiyle isveren markasi ve yetenekli ¢alisan1 ¢ezbetmesi basligi
altinda yliriitiilen caligmada igveren markasi kavramina agiklama getirmek iizere ilk
boliimde markanin tarifi tarihsel siire¢ gergevesinde verilmekte ve marka kavraminin
anlasilmasini saglamak tizere marka islevleri alt baglig1 altinda ayirt etme, kdken belirtme,
garanti ve reklam islevleri seklinde incelenmektedir.

Ikinci Boliimde isveren marka yonetimi kavrami yazinda yer alan kabul goren farkli
tanimlamalar 15181nda aciklamaya calisilmis ve isveren marka kimligi ve degerlemesi alt

basliklar altinda {iriin ve isveren markasi ¢cakisan ve farklilasan yonleri verilerek isveren



markasinin ayirt edici 6zellikleri incelenmistir. Calisan deger dnermesi olgusu isveren
marka yoOnetim siirecinin ¢alisanlara sundugu fayda, avantaj ve islevleri konusunda
yazinda yer alan bazi gorlslerin anlatimini igermektedir. Takip eden alt basliklarda
igsveren marka yonetimi siirecinin énemli unsurlari olan konumlandirma ve uygulama
hakkinda bilgilendirme saglanmaktadir.

Sirketleri isveren markasi yonetimi siirecine tasiyan kurumsal yapilanma unsurlariin
merkezinde yer alan insan kaynaklari stratejik yonetimi calismanin odak noktasini
olusturan etkili ise alma stratejileri basliklar1 altinda insan kaynaklari yonetiminin
gelisimi ve degisen i¢ ve dis faktorlere bagli olarak ortaya ¢ikan yeni egilimler yazinda
yer alan goriigler lizerinden degerlendirilmektedir. Teknoloji ve bilisim sektoriindeki
gelismelerin hizina uyum saglayacak ve rekabet yarisinda geride kalmayacak sekilde
sirketin yapilandirmas1 yoniinde giderek sayica azalan yetenekli elemanin sirkete
cekilmesi ve sirket stratejileri dogrultusunda elde tutulmasi yonetim agisindan yetenek
olgusunun tanimlamasin1i  potansiyel ve performans iliskisinin irdelenmesini
gerektirmektedir.

Takip eden Giglincii boliimde yetenek yonetimi, yetenek tanima ve yetenek avi kavramlart
incelenmektedir. Son boliimde; isveren marka yonetimi siirecinin ¢alisan ve potansiyel
calisanlar lizerinde biraktig1 izlenim, ¢alisan1 miisteri olarak goren ve bu temelde gelisim
gosteren sirket Orgiit yapist ve kurulan stratejilerin lider Onciiliigiinde yiiriitiilen
yaklasimlartyla verim ve iggoren etkinligini artirmak yoniinde ¢alisana sunulan firsatlar
ve duygusal yaklasimlar incelenerek insani odagina alan igveren markasi ve yetenekli
calisan iliskisi verilecektir.

Insanin dogasindan gelen kendini gdsterme ve itibar gdrme istegi rekabetin unsurlari
arasindadir ve yetenekli iggoren ¢alistig1 sirkette kendisine iyi bir gelecek hazirlamak ve
yeni firsatlar yakalamak istemektedir. Bunu karsilayacak sirket kiiltiirii, vizyonu, itibar1
yaninda sundugu ekonomik yararlar marka igveren yapisin1 olusturan unsurlar

incelenerek caligmanin sonug boliimiinde tartisilacaktir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1 MARKA:

Sermayenin, mal, hizmet ve iggiiclinlin bolgesel ve kiiresel manada serbest dolagiminin
yayginlagmasi, mesafelerin kisalmasi ve artan internet kullaniminin pazara giris
kosullarin1 gérece kolaylastirmasiyla piyasada sirket, triin ve hizmet cesitliligi
artmaktadir. Rekabetin artmasini beraberinde getiren bu durum, ¢esitli pazarlama
tekniklerinin kullanilmasi yaninda pazara sunulan iiriiniin giivenilirligini saglamay1 da
zorunlu kilmaktadir. Satinalma siirecini etkileyen ve dogru kullanildiginda piyasaya arz
edilen iriiniin ayirt edici 6zelligini 6n plana ¢ikarma giiciine sahip olan marka, pazarlama

ve reklam faaliyetlerinin odak noktasi olma 6zelligini siirdiirmektedir.

Dilimize Italyanca Marca sdzciigiinden tasman “Marka” kelimesi Tiirk Dil Kurumu
(TDK) Sozliugii’nde, “Bir ticari mali, herhangi bir nesneyi tanitmaya, benzerinden

ayirmaya yarayan 0zel isim veya isaret.” olarak tanimlanmaktadir.

Ulkemizde marka ve markanin korunmasini saglayan yasal gerceve Sinai Miilkiyet
Haklar1 Kanunuyla diizenlenmektedir. 6769 sayili Sinai Miilkiyet Haklar1 Kanununda
Marka "bir tesebbiisiin mallarinin veya hizmetlerinin diger tesebbiislerin mallarindan
veya hizmetlerinden ayirt edilmesini saglamasi ve marka sahibine saglanan korumanin
konusunun agik ve kesin olarak anlasilmasini saglayabilecek sekilde sicilde gosterilebilir
olmas1 sartiyla kisi adlar1 dahil sozciikler, sekiller, renkler, harfler, sayilar, sesler ve
mallarin veya ambalajlarinin bigimi olmak iizere her tiir isaretten olusabilir” seklinde

tariflenmektedir.

Benzer sekilde, Amerika Pazarlama Dernegi’nin tanimina gére de “lirtinlerini satisa sunan
kisilerin, bu triinleri tanimlamak ve piyasadaki diger benzerlerinden ayirabilmek i¢in
kullandiklar isim, sembol, tasarim veya bunlarin ¢esitli kombinasyonlar1” olarak ifade
edilmektedir. Bruce ve Harvey (2010, s.5) {iriin, hizmet ya da orgiitli digerlerinden farkl
kilan her seye marka demektedir. Marka miras1 ve kalici gelenekleri, karakteristik
davranig tarzi ve kiiltiirli, gelisiminin siirekliligini saglayan temel bilesenlerin iiriiniidiir

(Dogru, Cakir 2015).



Farkli sekillerde tariflenen markanin bir diger tarifi de soyledir; kelime ve sembollerden
olusan, bir {iriinii esdegerlerinden ayirmaya ve taninmasina yarayan, Uriiniin tercih

edilmesini saglayan, gliven verici ya da sembolik bir unsurdur (Altunisik 2006, s. 82).

Marka gilinlimiizde yaygin olarak isletmelerin {irlinlerini ya da sirketleri rakiplerinden ve
tiriinlerinden ayirmasini saglamaktadir ve izleri antik ¢aga kadar dayanmaktadir.
Birbirine benzer 6zelliklere sahip goriinen fiiriinlerde ayirt edici faktorlerin basinda
markanin geldigi yaygin kabul géren bir goriistiir. Modern anlamiyla marka, 19. yiizyilda
ABD insaat ig¢ilerinin rahat giyiminden diinyaya yayilan blucin markasi Levi’s (1873) ve
gazli igecek sektoriiniin duayeni diyebilecegimiz Coca-Cola (1886) gibi markalarla
karsimiza ¢ikmistir bu markalar giinimiizde de varliklarini siirdiirmektedirler.
Ticarette bariyerlerin kaldirilarak serbestlesmenin yayginlagmasi, rekabeti ve ayrilmaz
bileseni pazarlama tekniklerini degistirmektedir. Tiiketicilerin, piyasaya siiriilen tiriinleri
fiziksel oOzellikleri yanisira cagristirdigi soyut anlam ve faydalari sebebiyle tercih
etmelerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan marka kavrami giderek 6nemini artirmaktadir.
Tiiketiciye gliven veren bir yoOniiyle prestij saglayan, sirket ile iletisimi kuran ve ayni
zamanda bu konforu veren marka sirketlerin miisterilere sunduklari (iirtinlerin

pazarlamalarinda 6nemli bir etken haline gelmistir. (Aktuglu 2014, s. 13).

Gilinlimiizde kar amach ya da degil pek ¢ok kurulusun olduk¢a 6nem verdigi marka
olusturmak, marka degeri yaratmakla ilgili uygulamalarin temelini antik ¢agda gérmek
miimkiindiir. Markanin taniirhigini artirmak, tireticiyi rakiplerinden ayirmak ve iireticiyi
korumak islevlerinin antik ¢agda miihiir olarak ifade edilen sekiller, semboller ve

cizimlerle yerine getirilmeye ¢alisildigi bilinmektedir (Kestane 2015).

Rekabetin sertlestigi ve hizla arttig1 i ortaminda isletmelerin ¢ok sayidaki benzer is ve
hizmetleri tireten rakipleri karsisinda fark yaratabilmeleri, miisterileri ve potansiyel
misterileri gdziinde ayirt edici kimlik kazanabilmeleri i¢in iiriin/hizmetlere yonelik
yaratilan marka degerinin yani sira, kurumun kimligi ve imajinin bir gostergesi olarak
kurumsal marka degerinin de yaratilmasi gerekmektedir. Giiclii bir kurumsal marka ve
imaja sahip bir kurumun irlinlerine yonelik de olumlu tutum ve miisteri yoneliminin

gerceklestigi gozlemlenmektedir. Bu baglamda pazarlama c¢abalarmin sadece iiriin/



hizmetleri pazarlama ve markalama c¢aligsmalari ile sinirli kalmayip isletmenin degerleri,
vizyon, misyon ifadeleri, gorsel kimligi, kurumsal davranig kaliplar1 ve iletisim kurma
bigimlerini igeren kurumsal kimligin yaratilmasi, tiim isletmeyi ifade eden kapsayici bir
kurumsal markanin olusturulmasi ve kurumsal imajin yansitilmasini igeren kurumsal
pazarlama bakis agisiyla da ele alinmasi gerekmektedir. Marka, birgok seye yonelik
olabilse de bu ¢alismanin ana konusunu igveren markasi olusturdugundan anlam itibariyle

marka kavrami agirlikla sirket markasi iizerinden degerlendirilecektir.

Marka, sirket, iiriin ve hizmeti kimliklendirmektedir. Bu seckilde tiiketicinin onu
tanimlamasina, kabul ya da reddetmesine imkan tanimaktadir. Marka ayni zamanda imaj
tastyicisidir (Ceritoglu 2005, s,136). Marka ve islevi konusunda ¢ok sayida farkli ve
yaygin kabul goren fikirler ileri siiriilmektedir. Bunlar arasinda kurumsal marka ve iirlin
markasi iglevine yonelik ileri siirlilen gorlise gore marka; piyasaya sunulan {iriiniin ve
hizmetin kim tarafindan tiretildigini gosterme fonksiyonunu zaman igerisinde terk ederek
onu benzerlerinden ayirt etme islevini iistlendigi fikridir (Arkan 1997). Bu da markanin
isletmeden bagimsiz olamayacag1 goriigiiniin, markanin isletmeden bagimsiz olabilecegi

goriisiine birakmasidir (Ayber 2003, 5.17).

Marka sadece somut bir {iriinii diger trilinlerden ayirt etmek i¢in ve bir hizmeti yalniz
farklilagtirmak igin kullanilmaz. Unlii bir sanatci, siyaset adamu, bir sehir veya bir iilke
de “marka” olabilir. Marka, yalmiz tescil belgesi degildir. Ayni1 zamanda, iretici
tarafindan miisteriye verilmis diizenli kalite ve performans sdziidiir (Zengin ve ildeniz

2005,5.38).

Sembol, logolar ve ambalaj sadece markanin goriinen kismidir. Markanin goriinmeyen
kismi ise zihinde biraktig1 deger 6nerisi, marka imaj1, marka kisiligi ve hedef kitledir. Bir
markanin giiclii olabilmesi i¢in goériinen ve goriinmeyen kisminin iyi degerlendirilmesi
gerekmektedir. Markalarin gériinmeyen kismi, onlarin ruhunu ve 6ziinii meydana getirir

ve markanin kalic1 olmasini saglar (Oztiirk 2006, $.67).



2.1.1 Markakavraminin islevi:

Marka ortaya ¢ikisindan itibaren kaynak gosterme ve garanti islevine sahip olan degisen
diinya ve ona bagli olarak gelisen pazar yapisi ve ticaret teknikleriyle yeni islevler
kazanmigtir. Farkli siniflandirmalar olmakla birlikte dort baslik altinda toplamak genel
kabul goren uygulamadir. Bunlar, ayirt etme, koken belirtme, garanti ve reklam islevidir
(Yilmaz 2015, s,8).

2.1.1.1 Ayirtetme islevi:

Markalarin ve marka tesciline konu olacak isaretlerin basta gelen islevinin ayirt edicilik
oldugu genel kabul gérmektedir. Markanin temsil ettigi mal ve hizmetleri diger sirketlere
ait benzer Uriin gamindaki rakip {riinlerden ayirt etmesi beklenmektedir. Boylelikle
marka kullanildigi mallar veya hizmetler i¢in adeta bir kimlik belgesi durumuna
gelmektedir (Tekinalp 1999, s.347).

Ayirt etme islevi markanin kendine has 6zelligi olmaktan ziyade {irlinlin rakiplerine
nazaran ayirt edici 6zelliginin markada temsil bulmasi olarak degerlendirilmektedir.
Elbette bu temsiliyet marka olarak secilen isim ya da isaretin isabetli tespitiyle dogru
orantilidir. Bu bir renk, yerine gore iriiniin Ozelliklerini yansitan farkli harf
karakterleriyle yazilmis isim, sekil ya da resim olabilmektedir. Iyi bir marka ismi {iriine
deger katan ve farki vurgulayan bir unsurdur. Marka ismi miisterinin tercihinde ¢ok etkili
oldugundan marka se¢imlerinin temsil ettigi lirlin hizmet 6zelligi yaninda hitap ettigi alici
kitlesinin duygu ve diisiincelerine de olumlu ¢agrisim yapacak tarzda segilmelidir.

(Odabasi ve Oyman 2004, s.65).

2.1.1.2 Koken belirtme islevi:

Pazarda yer alan iiriin ve hizmetin kime ait oldugunu belirtme araci olarak marka, miisteri
ve tiiketicilere de bu yonde giiven saglamaktadir. Marka {iriiniin ve hizmetin kim
tarafindan saglandigina yonelik bilgi saglamakta, bu sayede alicilarin yanilma riskleri de
en aza indirilmektedir. Tiiketiciler tarafindan kullanilan ve iyi sonug¢ alinan, basarili
bulunan triinlerin tireticisi olan igletmeler markalar1 araciligiyla tiriiniin her kullanilisinda
yeniden taninmakta ve iirlin tercihi i¢in temel olusturmaktadir. Bu yoniiyle kdken

belirtme iglevi markanin sagladigi 6nemli faktorlerden birisidir.



2.1.1.3 Garanti:

Tiketicilerin ¢agdas satin alma davranislarinin 6nemli 6gesi olan marka garanti islevi,
mal ya da hizmetlerin yaygin kabul goren ve gegerliligi olan standartlari garanti etmesi,
tirtin kalitesi konusunda alicilara giivence vermesi yoniiyle markanin son yillarda artan
degerini One ¢ikarmaktadir. Bilinen ve iinii olan markalar tiiketici nezdinde garanti islevi
nedeniyle tercih edilmektedirler (Ersoy 2004, s.10). Garanti islevinin yarattig1 giiven
nedeniyle tiiketiciler taninmis markali tiriinlere baska sirketlere ait muadili olan tiriinlere

gore daha fazla 6deme yapabilmektedirler.

Altinda yatan temel neden iin sahibi markanin iirlin kalitesi konusunda tiiketicinin
kuskularint izole etmis olmasi ve hizli karar olusturmada olumlu etki yapmasidir. Bu
baglamda, tanmmmis markalarin garanti islevi, “kalite islevi” olarak da
degerlendirilebilmektedir. Kalite; geleneksel anlamda malin niteliklerine iliskin
olabilecegi gibi, mala iliskin glivenceler, satis sonrasi hizmetler ve malin giivenirligine
iliskin ge¢mis tecriibeleri icermektedir (Shanahan 1982, 5.240).

Tiiketici karar verme siiresini kisaltmasi ve tatmin saglamasi yoniiyle tiiketici i¢in
Oonemliyken {iriinii piyasaya siiren sirket i¢in de {riiniin tekrar alinmasi yaninda iiriin
gamindaki diger mallarinda tercih edilmelerine neden olmakta ve bu durum siireklilik

gostermektedir (Cinar ve Saglik 2006,s.58).

2.1.1.4 Reklam:

Insanlar arasinda degis tokusun (trampa) baslamasiyla reklamin ortaya ¢ikisinin benzer
donemlerde gergeklestigi bilinmektedir. Eski Misir, Babil, Yunan ve Romakalintilarinda
bazi reklam araclarina rastlanmaktadir. Eski Misir’da kagan bir esiri bulup getirene 6diil
s0zl veren bir papiriis, esirlerin fiyat ve 6zelliklerinin kazinmis oldugu duvarlar, Roma
ve Yunan sehirlerinde meydan ve kose baslarindaki taglar {izerine c¢esitli mallarin,
sirklerin, gladyatér yarigmalarimin ilanlari bunlara verilecek Ornekler arasindadir.
Bununla birlikte bahse konu 6rnekler tam anlamiyla reklam sayilmamaktadir. Sesli
iletisim yontemleriyle baslayan reklam marka ve amblemlerin gelismesiyle farkli iletisim
araglarma yonelmistir. Ortagag esnaf localarinin satilan iiriinler i¢in kalite kontrol sartini

getirmesi markalama olgusunu 6ne ¢ikarmistir (Topsiimer ve Elden 2015,5.17).



Farkli sekillerde tanimlanan reklam marka yoniiyle “Tiiketicileri bir mal ve markanin
varligi konusunda uyarmak ve mala veya markaya, hizmet veya kurulusa dogru egilim
yaratmak amaciyla goze veya kulaga hitap eden mesajlarin hazirlanmasi, bu mesajlarin
yayilmasidir” (Kurtulus, 1981, s. 27).

Bu sekliyle marka tiiketicileri yonlendirmektedir. Marka bu islevi sayesinde, yalniz
markanin konu edindigi mallar veya hizmetler i¢in degil, ayn1 zamanda sirket markasinin
kullanildig1 diger iiriin ve hizmet ¢esitleri icin de reklam gorevini siirdiirmektedir.
Markanin reklam fonksiyonu, giderek dnemi artan bir durumdur. Bilinen marka altinda
pazara ¢ikan {iriin ya da hizmet i¢in marka taninma fonksiyonu yoluyla 6nemli bir reklam

islevi siirdiirmektedir (Yasaman 2005, s.9).

2.2 ISVEREN MARKA YONETIMI:

1830’Iu yillarin basinda sabun ve mum iiretimiyle ABD Cincinati’de piyasaya giren,

1841°de iirettigi mum kalibryla ilk patentini alan Procter&Gamble firmasindal,
genisleyen iiriin ¢esitleriyle birlikte 1930°1u yillarin basinda her bir P&G markas1 i¢in
reklam ve pazarlama siirecini yonetmek {izere bir birim kurulmasi ihtiyaci hissedilmistir.
Sistematik yaklagimla marka yonetiminin kurulmasinin miladi olarak kabul edilen bu
gelisme sonrasinda o6zellikle ikinci diinya harbi ertesinde marka yoneticiligi sisteminin

yayginlagtig1 goriilmektedir (Uztug 2003, s.53).

Giderek artan ve yayilan bir bicimde sirketler isveren markalamasindan potansiyel
isgliciinii etkilemek ve ¢ekmek ile mevcut ¢alisanlart kurum kiiltiiriine ve stratejilerine
adapte etmek amaciyla yararlanmaktadirlar. Isveren markasi calisanlarin, potansiyel
calisanlarin ve kurum paydaslarinin algilarimi ve farkindaliklarini yonetmek icin

yararlanilan amagl ve uzun vadeli stratejidir (Ozgen ve Akbayir 2011).

Isveren marka fonksiyonu ydnetime, dnceliklerini yalinlagtirmak, iretkenligi yiikseltmek,
ise alim siirecindeki kaliteyi artirmak, hali hazirda istthdam edilen ¢alisanlar1 firmada
tutabilmek ve kurum aidiyetini gelistirmek i¢in tutarli bir ortam saglamaktadir (Ambler

ve Barrow 1996, s. 187).



Markanin yaratilmasiyla baslayan marka yonetiminin odaklandig1 temel konu markanin
farkindaligini  gergeklestirerek marka imajimnin  yaratilmast ve marka imajinin
stirdiiriilebilir kilinmasidir. Bu siirecin sirket ya da isletmelerin stratejik yonetim ile
dogrudan fonksiyonu olan planlama ve uygulamalariyla esgiidim i¢inde olmasi
gerekmektedir. Bu yiizden marka yonetimi ve yapilandirma siirecinin igletme stratejisi ve

politikalarindan bagimsiz olmasi beklenemez (Uztug 2003, ss.51-53).

Marka stratejik analizi; hitap ettigi miisteri analizi, bulundugu diizlemdeki rekabet
kosullariin analizi ve i¢sel analiz olmak tizere Aaker (1996) tarafindan 3 baslik altinda
incelenmektedir. Hedef; hitap ettigi miisteri kitlesiyle uyumlu, rakiplerin giiciinii ve kendi

zayifliklarin1 miimkiin oldugunca bertaraf eden bir ortam yaratmaktir.

Benzer sekilde isveren konumundaki sirketler, ayirt edici olumlu &zelliklerini ortaya
cikarip, rekabet giliciinii artirarak, lirline ve hizmete yonelik marka yonetimi uygulamasina
esdeger, hedef kitleye yonelik tercih edilebilirlik kriterlerini saglayarak igveren markasi

olmay1 amaglamaktadirlar.

Isveren marka kavraminm 1990’11 yillarda ekonomik dinamiklerin nitelikli isgiiciine olan
ithtiyac1 artirmasi ve rekabet yarisiyla baslayan yetenek savaslar sirasinda ortaya ¢iktigi
kabul edilmektedir. ilk kez Mc Kinsey tarafindan ortaya atilan Yetenek Savaslar1 terimi,
1997 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’'nde 6900 yonetici ile yapilan arastirma
sonuglartyla ortaya konulmustur (Akar ve Balc1 2015, s.2).

Yetenek Savaglarinin; demografik, ekonomik, sosyo-politik, teknolojik degisimlerin
isgiici egilimlerini yonlendirmesiyle ¢iktigi kabul edilmektedir. Degisen ekonomik
dinamiklerle buna ayak uyduracak nitelikte kalifiye isgiicliniin ve etkinliginin
azalmasidir. Yetenekli is goren kithigina karsilik gelistirilen ¢6ziim segeneklerinden birisi
de isveren markasidir. Kavraminin yaraticis1 Simon Barrow isveren markasini; igveren
tarafindan sunulan fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketi olarak

tanimlamaktadir (Mosley ve Barrow 2007 ss.150-151).

Uretim ve pazarlama faaliyetleri ve sirket yonetim siireglerinde ekonomik ve sosyal
degisimlere paralel yeni arayiglara giren isletmeler, pazardaki rekabet giiclerini arttirmak
icin iirlin ve hizmet markalarin1 markalastirdiklar1 gibi kurumsal kimliklerinde de
markalasmaya ydnelmislerdir. itici gii¢, kurumsal yapilarini etkin yoneten sirketlerin

pazara girisi ve siirdiirlilebilir piyasa pay1 ve rakiplerine gore fark yaratma tstiinliigiinii



kazanmis olmalaridir (Hatch ve Schultz 2011, s. 19).

Isveren markas1 yonetimi; sirket ici ve disinda kurumu bir isveren olarak ¢alisan ve
potansiyel calisanlara farkli ve gekici yapacak gorliniimii ortaya ¢ikarmayi ve tesvik
etmeyi kapsamaktadir (Lievens ve Chapman 2009: 138). Bas (2011 s.54-57) ise isveren
marka yOnetimini agagida aktarilan sekilde Sekil 2.2.1°de gosterildigi lizere bes temel

basamakta degerlendirmektedir.

2.2.1 Isveren Markakimligi:

Sirketin ne olmak istedigi ve ¢aligmalarda yaratacagi algi ile dogrudan baglantili bir
olgudur. isveren marka kimliginin olusturularak nasil bir isveren olmak istedigi
tammlanmaktadir. Isveren marka kimligi, “Neyi temsil ediyoruz? Nasil algilanmak
istiyoruz?” sorularina cevap vermek iizere igveren markasina yon vermektedir (Dogru ve

Cakir 2015).

Isveren Marka tanimi kapsayici olarak “Yetenekleri Bulmak” kitabinda gectigi sekilde
asagida verilmektedir. “Bir igveren markasi o isyerinde calisanlarin fiziksel, zihinsel ve
duygusal deneyimlerinin toplamin1 ve ayn1 zamanda orada ¢aligmay1 diisiinen adaylarin
yasamayl umduklar1 deneyimi igerir. O isyerinde g¢alismanin hem ger¢cek hem de
varsayillan Ozelliklerini ifade eder. Orgiitiiniiziin isminin yaydigi isveren markasi
goriintlisii ya sadakat, verimlilik ve gurur duygusu verir ya da vermez” (Ayaz 2011).
Kapsayict bir tanim oldugu i¢in buraya alinan bu ifadeden anlamamiz gereken isveren

markasinin ¢alisan i¢in isyerinden daha fazlasini ifade ettigidir.

2.2.2 Isveren Marka Degerlendirilmesi:

Isveren markas1 sirketlerin igveren olarak diger sirketlerden ayrilmalarini saglayan ve
calisanlar ile potansiyel ¢alisanlar iizerinde yarattigi algilar biitlinii olarak tarif
edilmektedir. Isveren markasi burada iiriin markasinimn hedef kitlesi olan tiiketicilerden
ayr1 olarak ¢alisan ve potansiyel calisanlari odagina koymaktadir. Calisanlar1 bir nevi

miisteri olarak degerlendirmektedir (Bas 2011).

Isveren markasi ile olusturulan isveren marka kimligi, mevcut ve potansiyel ¢alisanlar

icin gerekli bilgileri sunmaktadir ve basarili addedilmek icin {i¢ temel 6zelligin bulunmasi
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gerekmektedir. Bunlar; bilinen ve farkli olmak, rakiplerinden ayirict olmak ve ilgili ve

ses getirici olmaktir. Sirketler yaptiklar1 her faaliyetin, her uygulamanin deger yarattigin

g6z Oniine almak durumundadir. Ayrica bu uygulamalari, disarida olumlu alg1 yaratacak

sekilde simgelerle giiclii mesajlar haline getirmelidir. Bu giiclii mesajlar isletmelerde

marka degerlerini meydana getirmektedir (Sagir 2015).

Srinivasan (2007) isveren markasini, isverenden g¢alisana ve ardindan kurumun tiim

paydaglar1 ile toplum ve potansiyel ¢alisanlara yayilan duygusal bir iligki seklinde

tanimlamaktadir. Isveren markasi bu yiizden kaliteli isgiiciiniin kuruma cekilmesi

acisindan artan bir bigimde énem kazanmaktadir. Isveren markasi bir {iriiniin ya da

hizmetin markalamasindan ¢ok farkli degildir. Uriin ya da hizmet markalamas1 arasindaki

benzerlikleri asagidaki Tablo 2.1’de verildigi gibi siralayabiliriz (Srinivasan 2007).

Tablo 2.1 Uriin ve isveren Markas::

Uriin/hizmet Markalamasi Isveren Markalamasi

Tiiketicinin iiriin ve hizmetten fayda elde | Ise yerlestirme

etmesi

Hatirlanabilir Calisan sadakatsizliginde azalma
Sadik miisteri Kuruma bagh ¢alisan

Uriin fiyatina daha az duyarli miisteri Maasa daha az duyarh ¢alisan

Kaynak: Ozben Ebru, Akbayir Zuhal(2011)

Isveren marka stratejisi gelistirmek icin dikkate alinacak hususlar Barrow ve Mosley’in

(2006) “Isveren Markas1” kitabinda asagidaki sekilde sorulmaktadir;

a.

Giiglii bir igveren markasi girketinizin is stratejisini nasil etkileyecektir? Gelisme ve
iletisim i¢cin CEO goriiniir ve aktif rol oynayacaktir

Hangi tiir igsveren markasi stratejisi “Liderlik” olgusuna destek verecektir?
Giintimiizde ¢aliganlarin ise katilim1 ve bagliligini etkileyen ana faktorler nelerdir?
Sirketiniz hangi tiir isletme kiiltiiriine sahiptir? Cografi ve boliinmiis smirlar
boyunca ne kadar tutarlidir?

Calisanlarin isyeri hakkindaki karakteristik ve farkli yonlerine dair diisiinceleri
nelerdir? Ayrica isyeri hakkinda ¢alisanlarin hepsi tarafindan paylasilan ortak bir

goriis var midir?
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f. I¢c ve dis cevrede sirketin orgiit amaci ve degerine yonelik giiclii bir duygu
besliyorlar m1? Sirketin belirledigi yol haritas1 ve kimlik ile insanlarin i¢ ve dis
cevrede algiladigr ya da deneyimledigi sirket ideolojisi arasindaki aciklik ne
boyuttadir?

g. Sirketin en karakteristik 6zelligi nedir ve en iyi ve en kotii oldugu durumlardaki en
dogru karar anlar1 nelerdir?

h. Insanlarin farkli ihtiyaglar1 ve kiiltiirel &zellikleri nedeniyle ¢alisanlari
siniflandirmada uygulanacak etkili yontem nedir?

I. Calisanlar arasindaki en etkili iletisim yOnii asttan tiste mi yoksa iistten asta olani
midir?

J. Bugiin ve gelecekte sirketinizin ihtiyag duyacagi en degerli galisan hangi tiptir?

k. Isgiicii piyasasinda bahse konu hedef ¢alisan icin temel gereksinimler nelerdir?

I. Sirketin mevcut galisanlar1 ve potansiyel c¢alisanlar igin sirketin g¢ekici ve en

etkileyici taraflar1 nelerdir?

2.2.3 Cahsan Deger Onermesi:

Sirketin calisanlarina vaat ettigi duygusal ve fonksiyonel yararlar1 icermektedir. Calisan
deger onermesinde yer alan tiim vaatler, igsveren marka kimligi i¢inde yer almaktadir.
Potansiyel isgiiclinii etkilemek, mevcut calisanlar1 elde tutmak tlizere gerekli degerlerin
olusturulmas1 ve sirketin bu ydnde yapilandirilmasini amaglamaktadir. Odiil, firsat,
kiiltiire yonelik anlamlar tasir. Bagliklar, etik, saglik sigortasi, seyahat, kariyer gelisimi,
isin yarattig1 etki, yonetici nitelikleri benzeri konulara dogru genisletilebilir. Isveren
markasiyla paylastigi temel nokta siirecin i¢ ve dis kitleye hitap etmesidir. S6z gelimi,
Calisan Deger Onermesini yapilandirmis baz sirketler s6z konusu degerlerin sunulmasini
ve kontrol edilmesini saglayacak olumlu ve dogal izlenim uyandiracak pazarlama ve

iletisim setleri kurmustur (Bas 2018).

Isveren ile galisan arasindaki duygusal bir bag olan isveren markas: sirketi ya da kurumu
daha c¢ekici hale getirir. Bag kuvvetlendikce isveren markas: da giiclenir (Ozgen ve

Akbayir 2011).

Calisan deger 6nermesinde 0ne ¢ikan ve sorulmasi gereken soru, farkli tipte ¢alisanlar
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isletmeye ¢cekme ve elde tutma esnekligini sinirlamadan isveren marka tutarliliginin nasil
muhafaza edilebilecegidir. Isveren markasi isletme stratejisi icin bu agidan énemlidir.
Farkli tipte ve yetenekte calisanlara farkli olanaklar sunarak ilgilerini ¢ekmek
gerekmektedir. Isgiicii piyasalarinda rekabet edebilmek ve biiyiiyebilmek icin farklitipte
insanlar1 ¢gekmek ve tutmak i¢in digerlerinden ayrilan fazladan bir takim seyler sunmak
gerekir. Kisiye 6zel paketler (olanak) genellikle ¢alisan deger dnermesi iginde yer alan
onemli bir aractir. Calisan deger 6nermesi, sadece kisinin ihtiyaglarina uygun bir hale
getirilmis maddi imkanlar paketi olmamakla birlikte, farkli hedef gruplarina vaat edilen

diger spesifik faydalarin 6zetidir (Barrow ve Mosley 2005).

2.2.4 Konumlandirma:

Giiglii bir igveren markasi yaratmanin kosulu isletmenin isveren olarak rakiplerinden
farklilagsmasini1 saglamaktir. Konumlandirma, hedef kitlenin zihninde marka kimligi ile
uyumlu farklilastirict bir degerin yaratilmasi olarak degerlendirilebilir. Konumlandirma
basamaginda, isletmeyi isveren olarak farklilastiracak temel Ozellikler ya da yararlar
belirlenir (Dogru ve Cakir 2015).

Isveren markasim sadece iiriin degil kurum markasindan ayrilan 6zelliklerini
vurgulamakta fayda vardir. Bunu iki ayr1 ana baslikta toplayabiliriz. Isveren markasi
temel olarak ise yerlestirmekle ilgilidir ve kurum kimligini igveren olarak konumlandirir.
Digeri ise liriin ve kurumsal markalama ¢abalar1 ¢ogunlukla kurum dis1 hedef kitlelere
ulasmay1 amagclarken igveren markasi uygulamalari hem kurum i¢i hem de kurum dis1

hedef kitlelere ulagsmay1 amaglamaktadir. (Tiiziiner ve Yiiksel,2009 ).

Isveren sirketin kurumsal yapisiyla birlikte kimlik kazanir ve ilgi alan1 ayn1 zamanda
kurumun ilgi alanidir. Zira kurumsal davranis, kurumsal degerleri umutlar1 ise yansitir.
Isveren markas: sirket i¢ yapisina yonelik olarak isveren yonetimi programu ile ilgilidir.
Isveren yonetimi programu ile kastedilen; sirketin yer aldig1 piyasada ve tiim diger ticari
uygulamalarda ideal olan isveren yonetimini yaratmak ve tanimlamaktir (Ozgen ve

Akbayir 2011).

2.2.5 Uygulama:

Calisan Deger Onermesi siirecinde yer alan sdz ve vaadlerin yerine getirilmesi ve bunun
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gerekli yetkileri blinyesinde barindiran bir yonetici tarafindan yiiriitiilmesi calisanlara
giiven vermesi agisindan son derece 6nemlidir. Yonetim kadrosunun sirketin farklibirim
yoneticilerinden olusturulmasi yetkinlik saglanmasi agisindan dikkate degerdir. Markay1
giiclendiren ve ileriye yonelik hedeflere erismeyi saglayan sirketlerin sahip oldugu
varliktir. En genis yelpazede, fiziksel varliktan insan kaynagma uzanan degerler
biitiiniidiir. S6z konusu degerlerin etkin kullanilmasi ve yonetilmesi igveren marka

degerinin yaratilmasi agisindan elzemdir (Dogru ve Cakir 2015) .

Sirket tarafindan yapilan spesifik bir kimlik diizenlemesi olan isveren markasi yonetimi
stirecinde, igsveren dogrudan kendi imajini gelistirmek ve is oryantasyonunu gelistirmekle
ilgilenir. Isveren markas yaratma siireclerinde; calisanin da siireclere katilimi énemlidir.
Bu a¢idan yararlanilmasi gereken bazi yontemler asagidaki sekilde siralanabilir;

a. Marka hakkinda ¢alisan1 bilgilendirmek

b. Markay1 nasil temsil edecekleri konusunda ortak davranis bigimi gelistirmek ve

bunu calisana yerlestirmek,
c. Markay1 temsil etmek i¢in kurumsal firsatlar1 6gretmek
d. Marka kimliginin siirekliliginin ¢alisan davranisiyla dogrudan iligkili oldugunu

gostermek.

Ik iki ydntem c¢alisanin markayla davramissal iliskisini gelistirir; son ikisi ¢alisanin
markayla psikolojik bagini gelistirmektedir. Isveren markasii gelistirme siirecinde;
calisanin sosyallesmesi de oOnemli faktorler arasindadir. Bu acidan kurumsal
sosyalizasyon programlar1 gelistirmek kaynasma ve olumlu ortam yaratma agisindan
fayda saglayacaktir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve iletisim béliimiiniin siirece katilmasi ve
alacagi etkin rol énemlidir Isveren markasini yaratmak kadar siirekliligini saglamak igin
yazili, gorsel ve isitsel iletisim arac ve tekniklerinden yararlanirlar (Ozgen ve Akbayir

2011).

Bu baglamda isveren markasi siirecini temel olarak degerlendirmek iizere uluslararasi
diizeyde faaliyet gdsteren danigsmanlik firmasi Pathfinder tarafindan 6nerilen igveren
markasi ana faktorleri incelendiginde ana basliklar altinda asagidaki sekilde toplandigi

goriilmektedir (Bruce ve Harvey 2010);
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Cekirdek marka tamimi: Sirket markasinin misyon, vizyon benzeri degerlerini
gosteren agik ve net bildirimler.

Stirekli ol¢iim raporlama ve takdir: Performans standartlari, geri bildirim, tesvik
olanaklar1 sarttir.

Calisanlara yetki verilmesi: Caliganlarin konumlar1 geregince sorumluluk ve
yetki sinirlar ¢izilmelidir.

Tepe yonetimin katilimi: Isveren markasi yonetim siirecine {ist yonetimin aktif
katilim saglamasi1 ve marka degerinin olusum ve siirdiiriilmesine katki vererek
inandiricilik artirilmalidir.

Isletme stratejisi ile paralel olmak: Markanmn; isletmede uygulayacag: isveren
marka vaadinin, tiim ¢alisanlarca benimsenmesi gerekmektedir. Sirketin kurumsal
yapist ve isletme stratejisi ile igveren markasi arasinda silirecin sistematik
yirlimesi saglandiginda dogal olarak paralellik kurulacaktir. Catisan taraflar
analiz edilerek ortak nokta yakalanmalidir. Orneklendirmek gerekirse bunu bazi
biiyiik ve basarili enerji sirket stratejilerinde gorebiliyoruz. Calisanlarina ¢evre
dostu ortamlar vaat eden ve bunu sosyal sorumluluk projelerinde paylasan sirket,
isletme ve yatirim stratejisini de miimkiin oldugu kadar bu yaklagima
yonlendirmektedir. Bdylelikle sirketin artan ¢evre hassasiyeti glindemini
yakalamas1 miimkiin olmakta, isletme ve rekabet konusunda geride kalmanin

Oniline gegmis olmaktadir.

Bu baglamda, igveren markasinin temel fonksiyonu, stratejik hedeflere uyumlu kriterleri

belirleme, net bir ¢ergeve ¢izerek ic¢ ve dis gevreden algisini dogru yonetme ve verimliligi

artirma, ise alim, ¢alisanlar1 elde tutma ve onlarin bagliligini gelistirme konusunda tutarl

bir gerceve saglamaktir (Oksiiz 2012, s.21).

2.2.6 Kiiresel Rekabet veisveren Markast:

Kiiresel ekonomi kavramu ile birlikte rekabet kosullarinin zorlagmasi, {iriin ya da hizmet

tretiminde farklilhik yaratmak i¢in insan kaynaginin kalitesinin ve yaraticiliginin

arttirilmas1 geregini ortaya ¢ikarmustir. Uretim siirecinde teknolojinin her yerden ve

yiiksek kalitede elde edilmesi miimkiindiir. Ancak bu ileri teknoloji, kaliteli bir insan

giiciiniin hizmetinde olunca iiretim ve hizmet standardinda farklilik saglanabilmektedir.
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Siirdiirtilebilir rekabet giicline sahip olan sirket kaynaklarina dogrudan bagli oldugundan
isletmeler, rekabet istiinliigiinii saglama yoniinde degerli, nadir ve taklit edilemez
kaynaklara sahip olmalidir (Barney 2001). Taklit edilmesi zor bir yetenek gelistirmenin

yolu, gli¢lii bir igveren markasina sahip olmaktan gegmektedir.

Isletmeler kiiresel marka olma hedefi dogrultusunda biiyiimek igin strateji
gelistirmektedirler. Amaglari tiim diinyada tutarli bir sekilde satilan ve pazarlanan marka
olmaktir (Lewitt 1983, s.89). Kiiresel Marka Hollis tarafindan “kiiltiirel kokenlerini
asarak degisik llkelerde yasayan ve degisik kiiltlirlere sahip tiiketicilere ulagabilen
marka” olarak ifade edilmektedir (Hollis 2011, 5.48). Bu baglamda, ilk akla gelen Coca
Cola’dir. Renk, dil, din, radikal, insancil gibi yiizlercesini sayabilecegimiz insan ve kiiltiir
Ogelerinden bagimsiz olarak diinyanin her yerine girmeyi ve siirdiiriilebilir olmay1

basarmis bir gazli igecek {iriinii ve ona deger katan markasi.

Eski sektorler onemini, karliligini, istihdam hacmini, liretim kapasitesini zaman igerisinde
kaybederken, bilgi ve yliksek teknolojinin hakim oldugu yeni sektorler hizla biiyiiyerek

ekonomik biiylimenin Onciisii konumuna gelmistir.

Kiiresel diizeyde gii¢lii marka sahibi sirketler bulunduklar tilkeye sadece ekonomik getiri
saglamamaktadir, {ilke imajina da olumlu katkida bulunmaktadir. Ulke imaji, tiiketicilerin
veya endiistriyel alicilarin, bir lilkenin iirlinlerine ya da tedarik kaynaklarina kars1 genel

tutumlar1 olarak tanimlanmaktadir (Bilkey 1982, 5.90) .

Ulke imajindaki iyilesmeler markalarin kiiresellesmeye bir adim daha yaklasmasi
anlamma gelmektedir. Gelismis ilkelerin imaji, sahip olduklari kiiresel markalarla
kosuttur. Bu iki kavram birbiriyle yakindan ilintilidir ve gliniimiizde bilinen en temsil
edici 6rnekleri ABD’ nin bilisim sektorii devleri Apple ve Intel ile Almanya’da Siemens,
Mercedes ve Bosch’tur. Bahse konu sirket markalarinin iilke imajina olumlu katki

saglayip anlam kattiklar1 reel bir gergekliktir.

Ulkemizde diinyanin devlet destekli ilk ve tek markalasma programi TURQUALITY®

16



modeli uygulanmaktadir. Uluslararas1 markalasma potansiyeli olan sirketlerimizin,
tiretimlerinden pazarlamalarina, satislarindan satis sonrasi hizmetlerine kadar biitiin
siirecleri kapsayacak sekilde yonetsel bilgi birikimi, kurumsallasma ve gelisimlerini
saglayarak uluslararasi pazarlarda kendi markalariyla kiiresel bir oyuncu olabilmeleri ve
s6z konusu markalar araciligiyla olumlu Tirk mali imajmin olusturulmasi ve
yerlestirilmesi amaciyla TURQUALITY®, marka destek programi Ekonomi
Bakanligimiz koordinasyonunda baslatilmistir. Tarihgesi 2004 yilina dayanan program
Ekonomi Bakanligi, Tiirkiye Ihracatcilar Meclisi ve Ihracat¢i Birlikleri ile dzel sektor
temsilcilerinden olusan TURQUALITY® Calisma Grubu ile TURQUALITY®
Sekretaryasi olusturulmus ve ¢aligmalar1 devam etmektedir.

Tilirk markalarinin desteklenerek “Tiirk Mali” imajinin ve Tirkiye nin itibarinin
giiclendirilmesini hedefleyen 2006/4 sayili “Tiirk Uriinlerinin Yurtdisinda
Markalasmasi, Tirk Mali Imajinin Yerlestirilmesi ve TURQUALITY®’nin
Desteklenmesi Hakkinda Teblig” c¢ercevesinde Marka/TURQUALITY® Programi

kapsaminda sirketlerin;

a. Patent, faydali model, endiistriyel tasarim ve marka tesciline iligkin

harcamalari,
b. Sertifikasyona iligkin giderleri,
€. Moda/Endiistriyel {iriin tasarimcisi/Sef/Asc1 istihdamina iliskin giderleri,
d. Tamtim, reklam ve pazarlama faaliyetleri,
e. Yurtdis1 birimlere iliskin giderleri,

f. Danmigsmanlik (Y6netim, tasarim, hukuk, bilisim) giderleri, desteklenmektedir.

Program kapsaminda yer alan mali desteklerin yaninda; marka giicii ve potansiyeli olan
sirketlerin orta ve iist diizey yoneticilerine Kog, Sabanci, Bilkent ve Istanbul
Universiteleri’nde Yonetici Gelistirme Programi kapsaminda egitim verilmekte, ayrica
diinyaca iinlii markalagma teorisyenleri davet edilerek kiiresel ekonominin gelisim ¢izgisi

yoniinde aydinlatict Vizyon Seminerleri diizenlenmektedir.

2.2.7 Isveren Marka Cekiciligi:

Sirketlerin igveren markalasma faaliyetleri yoluyla calisanlarin ve potansiyel ¢alisanlarin
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lizerinde birakt1g1 izlenim isveren marka gekiciligidir (Bach 2005: 271). Insan kaynaklari
yonetimi alaninda kullanilan igveren markalagma faaliyetlerinde hedeflenen i¢ ve dis
calisan kitlesine sirket stratejileri dogrultusunda pazarlama ilkeleri yoluyla ulasilmaya
calisiimaktadir. Bir anlamda, pazarlama ilkelerinin insan kaynaklar1 yOnetimine
uygulanmasindan igveren markasi dogmustur (Jenner ve Taylor 2007, s. 7). Hedef,
yetenekli isgiicliniin sirkete ¢ekilmesidir. Sirketin ¢aligmak i¢in cazip yer oldugunun

caligsanlara iletilmesi ¢abasidir (Backhaus ve Tikoo 2004, s.501).

Isveren marka kavrami en genel ve goriinen anlamiyla calisan ve potansiyel calisan
goziinde “calismak igin iyi bir yer” algisin1 olusturma cabasidir. Isveren cekiciligi
genellikle meslek ve mesleki davranis sahasinda yer almakla birlikte, psikoloji ve
pazarlama alanlarinda da tartisgslmaktadir. Isveren gekiciligi potansiyel bir ¢alisanin sirket
faydasina yaratabilecegi avantajlart ongorebilmekle igigedir. Bir kurumun potansiyel
calisanlar tarafindan daha cazip bir isveren olarak algilanmasi s6z konusu kurulusun

marka degerinin daha da gliglenmesini beraberinde getirmektedir. (Berthon ve Lian
2005).

Isveren markas1 cekicilii, mevcut ve potansiyel ¢alisanlarin sirketleri daha gekici
bulmalarini, algilamalarin1 saglayan ve bu sirketlerde ¢alisma isteg§i uyandiran bir
kavramdir. Isveren markasmin olusturulmasi ile sirketler diger bir deyisle isletmeler
calisanlarina sunduklar1 duygusal ve reel faydalar giiclendirerek mevcut ve potansiyel
calisanlar goziinde giiclii bir imaja sahip olmaktadirlar. Giiglii imaja sahip olan orgiitlerin
yetenekli calisanlar tarafindan cekici olarak algilanmasi kaginilmaz olmaktadir (Berthon

2005, s. 154; Highhouse 2003, s. 989).

Kurumsal yapiya dayal orgiitsel ¢ekicilik faktorlerinin arasinda dikkate ¢ekici bir nokta
da kisi-0rgiit uyumudur. Schein ve Diamante (1988, s. 170) tarafindan ileri siiriilen goriise
gore, belirli kisilik 6zelliklerine sahip insanlar, ayni 6zelliklere sahip sirketleri daha ¢ekici
bulmaktadir. Bir diger 6nemli faktor ise sirket imajidir. Mevcut ve potansiyel ¢aliganlarin
igveren degerlendirmesi yaparken iyi bir imaja sahip olan isletmeleri daha fazla tercih
ettigi goriilmektedir (Anderson & Bryson 2012, s. 5). Sirket biiytikliigli kurumsal sosyal

sorumluluk, sosyal medyanin etkin kullanimi sirketlerin ¢ekiciliklerini olumlu yonde
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etkilemekte ve arttirmaktadir (Ardi¢ ve Glindogmus 2016)

23INSAN KAYNAKLARI VE YETENEK YONETIMI:

2.3.1insan Kaynaklari:

Modern insan kaynaklar1 yonetimi sirketlerde, isletmelerde ¢alisanlarin ihtiyaglari, egitim
ve gelistirme ile insan1 merkezine alan bir yaklasima odaklanmstir. Insan kaynaklari
genel olarak o isletmede calisan herkesi kapsamina almaktadir. Insan giicii, is goren, is

giicii ve insan kaynagi gibi anlamlar1 barindirmaktadir (Aldemir 2001).

Insan Kaynaklar1 Y&netimi kavrami, son yillarda, calisma hayatinda genis yanki
uyandiran bir yonetim yaklasimi olmustur. Tarihsel perspektifine bakildiginda, bilimsel
yonetim ile baglayan yonetim felsefesi, glinlimiizde yeni nesil insan kaynaklari1 yonetimi
asamasina ulasmistir. Modern yonetim anlayisini ifade eden insan kaynaklar1 yonetimi;
isletmelerde c¢alisan bireylerin ihtiyaglari, egitim ve gelistirilmeleri gibi konulara
odaklanmis olup insan odakli bir anlayis1 benimsemektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi,
organizasyon i¢in en etkili isgiiclinii bulmak, gelistirmek ve bunun siirekliligini saglamak

icin ortaya konan eylemlerin tiimii olarak a¢iklanmaktadir.

Bu baglamda, is hayatina iligkin olarak dogru sayida ve nitelikte personelin
planlanmasindan itibaren, ise alma, oryantasyon, egitim, saglik, kariyer, giivenlik,
performans ve iicret yonetimi, ¢alisma iliskilerinin diizenlenmesi ve benzeri faaliyetleri
kapsayan yonetim islevi insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yerine getirilmektedir

(Giiriiz ve Yaylac1 2007, s.23).

Sirketler ticari faaliyetlerini yliriitlirken {i¢ ana kaynaga ihtiya¢ duymaktadirlar. Bunlarin
basinda finansal kaynak gelmektedir. Takiben faaliyet konusu mal ya da hizmet tiretimi
igin gerekli tesis ve donanim ile tiim bu kaynaklari harekete gegirecek ve faydaya
cevirecek insan kaynagi. Uretim ve hizmetin oldugu yerde insan giicii kullanilmaktadir
ve 1980’lerden itibaren de insan kaynaklar1 yonetiminin sekillenmeye basladigi

goriilmektedir. Ulkemize yansimasi ve personel yonetimlerinin insan kaynaklarma
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evrilmesi 90’11 yillarin basinda gériilmeye baglanmustir.

Ekonomideki rekabet ve teknolojik degismenin itici giicii sirketleri personel
yaklasimindan insan kaynaklarina evriltmis, yeni caligma iligkileri stratejilerine uygun
politikalar benimsemislerdir. insan, iiretim siirecinin bir par¢as1 olmaktan ¢ikmus, {iretim
ve hizmet siirecini belirleyen, yonlendiren ve koordine eden bir gili¢ olarak 6nem

kazanmustir. (Senkal 2004).

Benzer sekilde degisen i¢ ve dis gevre sartlari, rekabet, ileri teknoloji ve bilisim
teknolojilerinin katkisi ve elbette internet, bilginin hizla artisina biiyiik katki saglamus;
artan rekabet sirketleri maliyetleri azaltmak, kaliteyi gelistirmek, pazara giris hizini
artirmak ve siirdiiriilebilir pazar pay1 saglamak icin performans artirma konusunda yeni

stratejiler gelistirmeye yoneltmistir.

Geleneksel personel yonetimi, icinde bulunulan kosullara 6nem vermeksizin sinirsiz
gecerliligi ongoren farkli evrensel yaklasimlarin egemenligi altindadir. Sirket ve ¢evrenin
degisen kosullarina uymasi gereken insan yonetimi, stratejik secim kavramina dayanan
yeni-durum bakis agisiyla, radikal olarak farkli bir goriiniim sergilemelidir (Gual ve
Ricart 2001, s.49). Geleneksel personel yonetimi temel olarak sirket ¢alisanlarini hedef
alirken, insan kaynaklar1 yonetimi sirket gereksinimi olan insan kaynagini da ¢alisma
kapsamina almaktadir. Boylelikle, insan kaynaklar1 yonetimi sirket ¢alisanlarinin disina
cikarak potansiyel adaylar1 da igerisine alan, daha genis bir hedef kitleye hitap etmektedir
(Ozden 2007: 2).
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232 insan Kaynaklan Stratejik Yonetimi:

Sirketlerin siirdiiriilebilir rekabet {stiinliigli yakalamasi i¢in performans istiinliigiine
ulagmasini saglayan temel faktor, saglikli bir kurumsal yapiya ve isleyise sahip olmasidir.
Bu iistiinliigli saglayacak baskin giiciin insan kaynagi oldugu genel kabul gérmektedir.
Farkli beklentileri, ihtiyaglar1 ve motivasyon kaynaklar1 olan bireylerin performansi
arttiracak sekilde yonlendirilmelerinin geleneksel yaklasimlarla saglamanin miimkiin
olmadigr anlasilmistir. Geleneksel insan kaynaklart yonetimi (ise alma, egitme,
gelistirme, ticretlendirme benzeri ) yaklasimlarinin yetersiz kaldigi bu noktada devreye

stratejik insan kaynaklari yonetim yaklagimi girmistir (Yavan 2012).

Insan kaynaklar1 yonetiminde fonksiyonlar birbirlerinden ve isletme stratejisinden
bagimsiz olarak degerlendirilmektedir. Ornegin; performans degerlendirme sisteminin
nasil daha etkili bir sekilde gerceklestirilebilecegi tartisilirken bu sistemin personel se¢gme
sistemi ile nasil biitlinlestirilebilecegi ya da iligkisi gibi konular g6z ardi edilmistir. Ancak
giiniimiizde “stratejik yonetim” kavrami 6nem kazanmistir (Wright ve McMahan 1999

s.51).

Geleneksel insan kaynaklari yonetiminden “stratejik” insan kaynaklari yonetimine
geciste temel nitelikte bir takim farkliliklar dikkati ¢ekmektedir. Bunlarin basinda
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin bireysel performans yerine orgiitsel performans
tizerine odaklanmasi1 gelmektedir. Diger farklilik ise isletme problemlerinin
¢ozlimiinde bireysel insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 yerine insan kaynaklar
sistemlerine odaklanma yaklagiminin getirilmesidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
en basit sekilde bir isletmenin insan kaynaklari mimarisi ile isletme performansi
arasindaki iligskiyi ortaya koyan bir model olarak tanimlanabilmektedir (Becker ve

Huselid, 2006: 899).

Stratejik yonetim kavramindan yoksunluk sirketleri, finansal sermayelerini ve insan
kaynaklar1 etkinliklerini, kararlarin1 vizyon gereklilikleri yerine gilinliik politikalar
lizerine gecici ve an1 kurtaran yaklasimlarla gegistirmeye yoneltmekte, bu da sirketleri
konjonktiirel dalgalanmalarda olumsuz yonde etkilemektedir. Son yirmi yil igerisinde,

etkisini glinden giline arttiran kiiresellesme siirecinde, uluslararast boyutta rekabet
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istlinliigli elde eden oOrgiitlerin insan unsurunu farkli yorumladiklar1 ve insan kaynagina
verilen dnemi 6n plana ¢gikardiklar1 goriilmektedir. Bu baglamda stratejik insan kaynaklari
yonetimi, personelin yetkinligini ve davraniglarini sirketin belirlenen stratejik hedeflerine
ulagmak i¢in ihtiya¢ duydugu yetkinlik ve davranislari iireten insan kaynaklari sistem,

politika ve uygulamalarinin formiile edilmesini ve yonetilmesini ifade etmektedir.

2.3.3 Stratejik insan Kaynaklar1 Egilimleri:

Bilginin istisnasiz hemen her sektorde egemen oldugu modern toplumlarda isletme
performansinin artirilmasindaki temel aracin “zihinsel katma deger” yaratmak oldugu
kabul edilmektedir. Bu manada, deger yaratan bireylere sahip olmak, bireylerin mutluluk
ve hayallerini gergeklestirebilir kilmakla miimkiindiir. Yiiksek performansa sahip
takimlarin yaratilmasina, dongii siiresinin kisaltilmasina veya yeni teknolojinin
uygulanmasina doniik adimlarin 1yi tanimlanmasi, gelistirilmesi ve dogru bir
zamanlamayla uygulanmasi tabiatiyla insan kaynaklar1 yonetiminin sorumlulugundadir

(Ince 2005).

[letisim teknolojilerinin bilgi paylasimini her kesime hizla yaymasi, bilgi ve becerinin én
plana gectigi bilgi toplumu; yetenekli ¢alisan ve insan kaynagi iizerine kurulmustur.

Sirketler ve isletmeler i¢in kritik rekabet faktorii insan kaynaklaridir.

Kiiresellesme, sirketlere, isletmelere biiyiik firsatlar sunarken beraberinde problem de
getirmektedir. Firsat ve tehditlerin dogru degerlendirilmesi; firsatlarin  dogru
zamanlamayla goriilmesi ondan azami fayda saglanmasi ve problemlerin bertaraf

edilmesi siirecinin dogru yonetilmesi sirketleri basariya tagimaktadir (Yesil 2010).

Degisen cevre kosullar1 insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini da etkilemektedir. Bu
yonde, insan kaynaklari yOnetimi, sirketin insan kaynaklari politika ve uygulama
stireglerinin kurumsal amag ve hedeflerle iliskilendirmesi siireci stratejik bir yaklagimdir.
Bu cercevede, insan kaynaklari stratejisinin kurumsal strateji ile iki diizeyde uyum
saglamas1 gerektigi lizerinde durulmaktadir. Dikey ve yatay uyumlastirma. Dikey
uyumlastirma; insan kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsal stratejiye entegre edilmesi

anlamindadir. Yatay uyumlastirmada ise insan kaynaklar1 yoOnetim siirecindeki
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uygulamalar arasindaki uyuma vurgu yapilmaktadir (Perry ve Mesch 1997).

Stratejik insan kaynaklari literatiirii insan kaynaklar1 stratejisi ile kurumsal stratejinin
biitiinlesmesine, uyumuna odaklanmaktadir. Geleneksel insan kaynaklar1 yaklasiminda
bakis acis1 birimlerin birbirlerinden bagimsiz olarak c¢alismasiyken stratejik insan
kaynaklart yonetiminde gorev ve faaliyetlerin biitiinlesik yapida uyum i¢inde

stirdiiriilmesi hedeflenmektedir (Beer 1997; Baird and Mehoulam 1998).

Tablo 2.2 insan Kaynaklar1 Geleneksel Bakis Acisi ve Stratejik Insan Kaynaklari
Degerlendirmesi:

INSAN KAYNAKLARI STRATEJIK INSAN
KAYNAKLARI
Arag ve yontem odakli Isletme hedef ve stratejilerine odakli
Ice bakis, dis egilimler dikkate alimmiyor | I¢ ve dis cevreyi odagina alan ile
yaklagim
Insan kaynaklar1 birimleri Insan Kaynaklar1 birimleri
arasinda esgiidiim ve iletisim arasinda iletisim ve isleyen
eksikligi esgiidiim
Kisa donemli insan kaynaklari Uzun donemli insan
planlamasi kaynaklar1 planlamasi
Calisan1 maas, prim, sosyal haklar Stratejik planlamaya birimler
benzeri tiiketim kalemi olarak aras1 proaktif katilhim
degerlendiren bakis
Uretim veya satis planlamalarina Insan kaynagini potansiyel
bagit insan kaynaklar1 plani olarak degerlendiren bakis
acist
Insan kaynaklar1 yonetiminin itibar IK biriminin stratejik ortak
sorunu olarak degerlendirilmesi

Kaynak: Anthony, W. P., Perrewe, P. L., & Kacmar, K. M. (1999).

Isveren markasi siirecini yoneten bir sirketin, isveren olarak farkl1 ve cekici 6zelliklerine
iliskin kurumsal yapis1 i¢inde ve disinda yiiriittiigii insan kaynaklar1 yonetimi islemi {i¢

asamada irdelenmektedir (Backhous ve Tikoo 2004, s. 502) ;

a. Sirket somut bir deger onerisi gelistirmektedir. Bu oneri, potansiyel ¢alisanlara, is
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biirolarina, danigmanlara, benzeri paydaslara pazarlanmaktadir.

b. Isveren markalasmasmin sirket dis1 pazarlamasi, kurumsal hedefler baglaminda
belirli niteliklere sahip hedeflenen potansiyel ¢alisanlar1 cezbedecek ayni zamanda
iirlin ve kurumsal markalar1 destekleyecek ve gelistirecek sekilde tasarlanmaktadir.

c. Igsel pazarlama, isveren markasinin iigiincii adimidir. Sirketin kurumsal hedefleri

ve degerleri ile amaglar biitiinline baglh kalarak stratejik isgiiclinli gelistirmektir.

Bu baglamda; insan kaynagini sirket performansini arttiracak yonde gelistirmenin ilk
adimi, c¢alisanlarin hedeflerini sirket kurumsal hedefleri ile biitiinlestirmektir. Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi kurumsal hedefleri ger¢eklestirme yoniinde yetkin, nitelikli
isgliciinii secerken, egitip gelisimini saglarken ve Odiillendirirken dengeyi saglama ve

koruma konusunda 6zen gostermelidir (Yavan 2012).

2.3.4 Etkili Ise Alim Stratejisi Olusturma:

IK'Y nin en 6nemli fonksiyonlardan birisi ise alimdir. Ihtiyacin belirlenmesi ile baslayan
ve sonunda da s6z konusu is ve sirket kiiltiirii acisindan dogru ise dogru adaymn
yerlestirilmesi ile sonuclanan uzun soluklu ve dikkatle planlanmas1 gereken bir siiregtir

(Okten ve Okan, 2015, s. 81).

Ise alim, en yetenekli ve nitelikli insanlarin etkili ve verimli bir sekilde cekilmesi ile
ilgilidir (Minchinglon ve Thome 2007: 15). Kickul (2001) ise alimin adaylar1 kuruma
cekme agsamasinin son zamanlarda kayda deger sekilde ilgi cektigini ve orgiitler i¢in
rekabet avantaji olarak gorildiigiint ileri siirmektedir. Sirketlerin ihtiya¢ duyduklar
potansiyel calisanlart isletmelerine ¢ekme amacina ulagilmasinda isveren markalari,
kurumu adaylarin zihinlerinde farkli bir noktaya yerlestirme agisindan 6nemli bir gérevi
yerine getirmektedir. Londra Universitesinden Profesér Charles Handy “gelecekte is
aramayacagiz, isveren arayacagiz”’ betimlemesinde (Xiaofeng 2009, s.152) isletmelerin
bir isveren olarak markalasmasmin gerekliligini vurgulamaktadir. Isveren markas,
kurumlart rakiplerinden ayristirmakta ve farklilastirmaktadir (Backhaus ve Tikoo 2004:
501). Calisanlarin ve potansiyel ¢alisan zihninde farkli bir yer agmanin 6nemine deginen
Davies (2008, s. 670) markanin farklilagma, sadakat yaratma, tatmin ve duygusal bag olan

temel dort niteliginin, ayn1 zamanda igveren markasi ile de ilgili oldugu goriisiinii
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vurgulamaktadir (Davies 2008: 668).

Sirketlerin aday bulma Oncesi asamada yaptiklar faaliyetler giiclii bir isveren markasina
yapilan yatirim niteligindedir. Sirketlerin marka mesajini iletmek adina tanitimlarinin
yapilmasi, sirketlerin hedef kitlelerin dikkatini c¢ekecek faaliyetlerde yer almalari,
tiniversitelerde diizenlenen kariyer giinlerinde bulunmalari, ayni sekilde
tiniversitelerdeki 6grenci kuliipleriyle beraber etkinliklerde yer almak, {iniversitelerin
sirket gezilerine agik olmalari, sponsorluk, seminer ve konferanslara katilmalari, is
diinyasin1 konu alan medya program ve yaymlarinda yer alarak sirketlerin kariyer
imkanlar1 hakkinda bilgi vermeleri, sosyal sorumluluk projelerini uygulamalart bu
anlamda atilacak 6nemli adimlardir. Aday bulma asamasinin en kritik kisimlarindan birisi
sirket i¢in dogru bir hedef kitlenin tanimlanmasidir. Bir baska ifade ile sirket hangi
adaylara ulasmak ve hangi adaylarla goriisme yapmak istiyor sorularinin dogru bir
bicimde cevaplandirilmas: gerekmektedir. Hedef kitle tanimlandiktan sonra yapilmasi
gereken en hizli hangi yolla bu hedef kitleye ulasilabilecegidir. Hedef kitleye ulagsmada
aday bulma Oncesi asamada belirtilen yollar alternatif olarak kullanilabilecegi gibi sosyal

medya araclar1 da tercih edilebilir (Okten ve Okan, 2015, s. 84).

Basarili igveren markasi sahibi sirketlerde ise alim siirecinde adaya verilen sozlerle
gercekler birbiriyle ortiiglir. Goriismeler ve degerlendirmeleri takiben aday sirkete kabul
edilir ya da reddedilir. Bu noktada geri doniisiin ¢ok uzun siirede yapilmamasi sirketin
igveren markasi acisinda faydali olacaktir (Kiiciikgokdemir ve Bal 2018). Adaylara
olumsuz geri doniis yaparken neden reddedildiklerinin uygun bir dille anlatilmasi, siireg
olumsuz sonuglansa dahi aday a¢isindan olumlu bir alg1 yaratacag: beklenmektedir (Ryan

ve Polyhart, 2000, s. 565-606).

Neticede sirket yapisinda yer almayan disaridaki her bir miisteri potansiyel ¢alisan adayi,
aym sekilde icerideki her calisan da bir miisteridir. Isveren markasinin, isletmenin ise alim
siirecini ve isletme icindeki calisanlar arasindaki etkilesimi artirdigi sdylenebilir.
Markalar bir firmanin en degerli varliklar1 arasindadir. Firmalar genelde marka bilinci
olusturma ¢abalarini {iriin ve kurumsal markalar1 gelistirme yoniinde yogunlastirsa da,

marka bilinci olusturma da insan kaynaklar1 yonetimi alaninda kullanilabilir.
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Franca (2012: 78) arastirmasinda, isverenin markasi vasitasiyla is piyasasina iletilen
imajiin, bir sirketin aday havuzunu ve ise alim c¢alismasi nasil etkiledigi lizerinde
yogunlasmistir. Isveren markasinin tek boyutlu bir kavram olmadigini ve her boyutun
farkl1 faktorlerden etkilendigini ortaya koymaktadir. Arastirma sonuclarmin farkl
sirketlerin farkli boyutlarda sorunlarla karsilagabilecegini agik¢a ortaya koymaktadir.
Bununla birlikte, pazarlama ve reklamcilik uygulamalar1 i¢in de sonuglar1 vardir.
Sirketler, pazarlama ve reklam kampanyalarina harcadiklari ¢abalari ise alim siirecini de

destekledigi i¢in insan kaynaklar1 yonetimi ile senkronize etmelidirler.

Sokro (2012: 171) yaptig1 ¢calismada, igsverenlerin kuruluslarinda markalagma kavramini
kullanip kullanmadigini ve isveren markasinin bankacilik sektoriindeki ¢alisanlar: cekme
ve elde tutma konusunda nasil etkiledigini arastirmistir. Calismanin sonucunda,
isletmelerin igveren marka silireclerini c¢alisanlar1 ve miisterileri ¢ekmek igin
kullandiklarin1 ortaya koymustur. Ayrica, isletmelerin marka isimlerinin, c¢alisanlarin
orgiitte kalma kararin1 6nemli Slgiide etkiledigini sonucuna ulagmistir. Bu nedenle,
igverenlerin calisanlarinin rahat hissetmelerini ve orgilitte kalmalarini saglayacak kosullar
igeren uygun caligma ortami yaratmalar1 gerekmektedir. Ciinkii isveren markasi kavrami,
rekabet¢i hale gelen bir ise alim ortaminda miimkiin olan en iyi yetenekli ¢alisani

isletmeye ¢ekmeye ve tutmaya yonelik bir yaklasimdir.

Ayrica Kucherov ve Zavyalova (2012: 87) potansiyel calisanlarin kendi is tercihleri
hakkinda yaptig1 ¢alismasinda, isveren markasinin sirkete yetenek katmak i¢in giiclii bir
faktor olabilecegini tespit etmistir. Calismanin sonuglari, ¢alisanlarin egitim ve gelistirme
faaliyetlerine daha diisiik personel devir hiz1 ve daha yiiksek insan kaynaklar1 yatirim
orani nedeniyle bir takim ekonomik avantajlar kazandirdigini desteklemistir. Giiglii
igveren markasi bagvuru kalitesinin artmasina, yetenekleri gekmeye ve elde tutmaya fayda

saglamaktadir (Collins & Stevens 2002, s.1125; Slaughter vd., 2004, s. 91).

Insan kaynaklar1 yonetimi isveren markasi ve imaji konusunda kritik éneme sahiptir.
Isveren markal: sirket potansiyel adaylarmnin o isletme hakkindaki diisiincesi; “calismak

icin ideal bir yer” oldugudur (Almagik ve Alniagik 2012, s.1338). Aymi zamanda is
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goriigmesine giden aday icin miilakat Oncesi ve miilakat siireci de adaymn isletme
hakkindaki ilk izlenimlerinin olugmasini saglamaktadir. Potansiyel adaylarin miilakat
siirecinde gorlismeyi yiiriiten insan kaynaklari uzmanlarinin davranislariyla ilgili bir alg1
olusmaktadir. Bu durum adayin isletmeye yonelik isveren markasi algisin1 da olumlu
etkilemektedir (Baum ve Kabst, 2013: 176). Bu nedenle ise alim 6ncesi donem ve aday
secimi siirecinde igveren markasi yonetimi konusunda 6nemli katkilar saglayabilecegi

diistiniilmektedir (Gozen, 2016: 68).

2.3.5 Cahsanlar Icin Fayda Paketi Yaratmak:

Yetenek konseptine dayali bir 6rgiit yapist olusturmak ve bunu basartyla yonetmek igin
oncelikle yapilanlarin yonetim diizeyinde sahiplenilmesi gereklidir. Sonrasinda sirket
kiiltiirli, amagclar1, hedefleri ve stratejileri ile biitiinlesik bir yetenek yonetimi stratejisi
olusturulur. Bu yonetim yaklasiminda, yetenekli kisilerin sirkete cekilmesi, etkin
geligtirme programlari sayesinde elde tutularak katma deger yaratacak ortam saglanmasi
gereklidir. Ardindan da yiiksek performans gosteren kisiler, performans ve yetkinlik
sistemleri ile degerlendirilir. Farkli performans gosterenler diger kisilerden
farklilagtirilarak inovatif tanima ve odillendirme sistemlerinin uygulanarak basarili
sonuglar alinabilir. Bu durum, sirketlerin yiiksek performansa ve sonug¢ odakli bir kiiltiire
sahip olmasini zorunlu kilmaktadir. Yetenek yonetimini, isletmenin basariya ulasmasinin
piif noktas1 olan yetenekli ¢alisanlarin bulunmasi, egitilmesi, gelistirilmesi ve isletmenin
amaglar1 dogrultusunda yetistirilerek onlardan faydalanilmasini amaglayan biitiinlesik bir

yaklagim olarak ifade edebiliriz. (Celik, 2011)

2.3.6 Yetenek:

Yetenek “bir ya da birden fazla konu ya da 6zel bir alanda sahip olunan igsel, dogal
kabiliyettir’ (APA Dictionary 2006, s. 922). Sistematik olarak gelistirilen yeti, beceri,
bilgi ile ulasilan olaganiistii bir ustalik diizeyi seklinde de tanimlanabilmektedir.
Yetenegin temel Ozellikleri dogustan gelmesi, performansla iligkili olmasi, 6grenme
ortaminda beceri ve yeterliklere doniiserek kisiyi yliksek performans ve basariya
ulastirmasidir (Gagne 2004).

“Yetenek” giinliimiiz isletmelerinin sozliiglinde yer alan giiclii kelimelerden biri haline

gelmistir. Her calisan birer yetenek olarak goriilmeye ve bu yeteneklerin isletmede
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tutulmasi, bagliliklarinin saglanmasi, yeni yeteneklerin de isletmeye ¢ekilerek
gelistirilmesi giderek Onem kazanmaya baslamistir(Peters, 2006: 12). Bunun igin
isletmelerin “Once insan” felsefesini benimsemeleri ve rekabette 6ne gegebilmek igin
calisanlarim1 &ne gegirmeleri gerekmektedir. Isletmeler degerlerini sahip olduklar
yetenekli calisanlarin sayisi oraninda artirabilmektedirler. Bu nedenle de yetenekli
calisanlar isletmeye ¢cekmek ve elde tutmak isletmeler i¢in dnemli konularin basinda

gelmektedir(Tekinay, 2003: 1).

Yetenek yoOnetimi igletmenin biitlin kademelerindeki yoneticiler arasinda isbirligi ve
iletisimi gerektiren; isglicii planlamasi, personel alimi, egitilmesi, gelistirilmesi,
yeteneklerin gozden gecirilmesi, basar1 planlamasi, performans degerlendirme, sahip
olunan yeteneklerin elde tutulmasi gibi ¢esitli agamalari igeren ve giiniimiizde birgok
isletmenin zorunlu olarak karsisina ¢ikmaya baglayan bir yaklasimdir (McCauley ve

Wakefield, 2006: 4).

Calisma konusu itibariyle yetenek bashigi ve alt bagliklarda irdelenecek yetenek olgusu

yonetimde yetenek sinirlar iginde kalacaktir.

2.3.6.1 Potansiyel ve performans:

[s yasaminda yetenek kavrami performans, potansiyel ve yetkinlik kavramlari ile birlikte
ele alinmaktadir. Yetenekli insan, bilgi ve becerisi olan, yiiksek potansiyel sahibi ve
igverene katkisti olan calisandir. Digerlerine goére daha basarili sonuclar {ireten
performansh kisilerdir. Performans belli bir donem sonunda hedeflenen ve gergeklesen
ciktilarin kiyaslanmasi kisisel gorevin yerine getirilmesidir (Akal 2003, s.45).
Isletmelerde yiiksek performans igin yeteneklerin egitilmesi ve gelistirilmesine daha fazla
onem verilmesinin lizerinde durulmaya baslanmistir. Yetenekler, dogustan var olabilecegi
gibi sonradan egitim ve tecriibe yoluyla da kazanilmaktadir. Onemli olan buradaki gizli
kalmis olan potansiyelin agiga cikarilmasidir. Bu potansiyelin degerlendirilmesi ve

yeteneklerinin yonetilmesi isletme i¢in katma degersaglamaktadir.

Giliniimiizde performans yonetimi, hem organizasyonlarin gelistirilmesi, etkinlik ve

verimliligin arttirilmast hem de insan kaynaklar1 yOnetiminin etkin bir sekilde
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gerceklestirilmesinde 6nemli bir arag olarak goriilmektedir. Performans degerlemesi, isi
degil, is yapan personeli ve onun basarisini veya isteki basarisizligini degerlendiren bir
stirectir; personelin isindeki bagarisi, tutum ve davranislari, ahlaki durumu ve 6zelliklerini
ayrintili sekilde ortaya koyan ve biitiinleyen, bireyin isletmenin basarisina olan katkilarini
degerlendiren planli bir aragtir. Degerlendirme, calisanin daha etkili ve liretken olmasi
icin eksik yonlerini tamamlamasini saglar. Degerlendirme sonuglarina dayali olarak
personelin basarisina paralel bir iicret ve 6diil almasi, gorevde yiikselmesi saglanabilir.
Personelin ¢aligmasinin, yetismesinin ve ilerlemesinin Slgiilebilmesinde yol gosterir.
Egitim ihtiyaclarinin ve bu ihtiyaclarla ilgili esaslarin tespit edilmesini saglar. Calisanlar
arasinda sistemli mukayeselerin yapilabilmesini saglar. Yoneticilerin birlikte ¢alistiklar
kisileri daha iyi tanimalarina yardimci olur, ast {ist arasindaki etkilesim pekisir. Basari
degerlendirmesi ile daha fazla sorumluluk iceren isler icin gerekli personeli belirlemek

ve o is i¢in hazirlamak miimkiindiir.

Performans degerlendirme sistemi ile ilgili uygulamalar zaman igerisinde degisiklikler
gostermis ve yonetim i¢in Onemini arttirarak planlanan ve gerceklestirilen hedefler tiim
organizasyonu ilgilendirmeye baslamistir. Performans yonetimi, ortak bir calismayi
amaclayarak, yapilan hatalar ile birlikte gerceklesen basarilar agisindan sorumlulugun
paylasmasini saglayan bir sistemdir. Ayrica isletmelerde performans degerlendirmenin
yapilmasi, ¢alisanin mesleki gelisimini ve gelecek ile ilgili kariyer planlamasini

belirlemektedir (Barutgugil 2004, 5.427).

2.3.7 Yetenek Yonetimi:

Yetenek yonetimi, sirketin karsilasacagi zorluklarla bas edebilmesi ve stratejilerini hayata
gecirerek hedeflerine ulasabilmesi i¢in, ihtiyag duydugu yetenekler ile sahip oldugu
mevcut yetenekleri arasindaki boslugu sistematik olarak kapatmaya calisan, merkezinde

‘insan kaynaginin yer aldig1 bir yonetim stirecidir (Cirpan ve Sen 2009)

Yeteneklerin, stratejik rekabet unsuru haline gelmesi ve yonetim alaninda 6neminin
anlasilarak degerlenmesi yaklasik olarak 30 yillik bir siirecin iiriiniidiir. Insan kaynaklar
siireclerini idari ve teknik yaniyla tiim boyutlariyla kapsayan yetenek yonetimi, ise alma,

gelistirme ve is glicli yonetim slireclerinin baglanti noktalarinda yer alan yetenek
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optimizasyonu olarak da ifade edilmektedir (Schweyer, 2004: 38)( Alayoglu,2010).

Bilisim teknolojilerinin siirekli gelisimi ile bilgi ve iletisim kanallarinin degisimi, artan
rekabet isletmelerin c¢alisanlarina olan bakis agisin1 degistirmistir. Yetenekler gelecegin
pazarlarina acilan gegitlerdir ve pazara girmede belli bir yetenek, miisteri degeri ve
rekabetteki benzersizlik Olgiitleri agisindan temel olabilmektedir. Yeni {irin gelistirme,
sat1s, pazarlama, liretim, miisteri iligkileri, is gelistirme gibi isletmenin fonksiyonlarinda
fark yaratmak ve verimliligi artirmak i¢in yetenek onemli bir yere sahiptir. Siirdiirtilebilir
rekabetci avantajin temel kaynagi olarak yetenek yoOnetimine bakilmasi son yillarda

yayginlagan ve kabul goren bir yaklagimdir.

Sirket kurumsal yapist icerisinde, arz ve talep yonetimi dogru zamanda dogru is eldesi
tizerine odaklanmaktadir. Yetenek yonetimi ve klasik insan kaynaklar1 uygulamalar1 bu
yoniiyle benzer 6zelliklere sahiptir. Ise alma, secme, gelistirme, kariyer ve yedekleme
benzeri uzmanlik alanlar1 insan kaynaklari yonetiminin temelleridir. Bu goriisii
destekleyenler agisindan da yetenek yonetimi insan kaynaklarinin adinin degistirilmesi
demektir. Zira Insan Kaynaklari Yonetimindeki insanin yerini “Yetenek” almaktadir

(Alayoglu, 2010).

Bununla birlikte stratejik insan kaynaklar1 baglaminda yetenek yonetimi, insan kaynaklari
uygulamalari tizerine kurulu, tepe yoneticisi ve birim yoneticilerinin de aktif rol alacaklari
sirketin kurumsal isleyisiyle paralel yiiriitiilecek bir siiregtir. Bu nedenle tepe yonetimin
destek, ilgi ve kontroliine fazlasiyla ihtiya¢ duyan, entegre bir insan kaynaklar1 yaklasimi

olarak da degerlendirilmektedir (Cirpan ve Sen 2009)

Gilinlimiizde sirketler isin tanimina uygun niteliklere sahip adaylar1 ise alarak gelistirmek
yerine, istlin nitelikli adaylar1 ise alarak onlarin zihinsel kapasitelerinden faydalanma
yolunu tercih etmeye basladilar. Yetenekli ¢alisanlarin sirket stratejileri dogrultusunda
rekabet avantaji yaratma yoOniinde katma deger iiretebilmesi klasik insan kaynaklar
yaklasimiyla miimkiin goriilmediginden yetenek yoOnetimi stratejisinin yiirirliige
konulmas1 gerekmektedir. Yetenek yonetimi i¢in iistiin yetenekleri cezbedecek sirket

kurumsal yapisinin ve sirket kiiltiiriiniin yaratilmasi yeteneklerin cezbedilmesi
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gelistirilmesi ve elbette elde tutulmasi gerekmektedir. Son yillarda yayginlasan yetenek
avindan yetenekli calisanin korunmasi yoniinde tedbirler alinmaktadir. Yetenekli
insanlarin istthdaminda asagida ana hatlariyla sayilan gereklerin saglanmasi dikkate

alinmaktadir (Yigit ve Kaplan 2015 );

a. Kapasiteleri dogrultusunda gorev almaya, kendilerini gelistirecek sorumluluk

yiiklenmeye,

=

Kariyer gelistirme imkanlar1 yaratilmasina,

Stratejik olarak yonetici liderligine

e o

Is ve yasam dengesine,
Esnek ve yaraticilik vaat eden ¢aligma ortami
Kilavuzluk ve yonetici koclugu,

Saglik hizmeti imkant,

> Q —h o

Tatminkar bir ticret ve yan haklar,

2.3.7.1 Yetenek yonetimi yaklasimlari:

Yetenek yonetimi yaklagimlari temel olarak iki ana baglik altinda toplanmaktadir. Bunlar;
insanin varligindan gelen nitelik yaklasimiyla, yetenek yonetimini yetkinlik bakis
acisindan degerlendiren yaklasimdir. Her iki yaklasimin temelinde sirketin beceri ve
yetkinliklerinin artirilmas1 bulunmaktadir. Sayet yetenek {istiin performans ve potansiyel
gosteren kisi olarak tanimlaniyorsa, yetenek yonetimi burada siirdiiriilebilir yetenek
akisina odaklanir ve yetenek, tedarik zinciri yonetimi etrafinda

sekillenir. ki yaklasim da birbirleriyle yakindan ilgilidir ve yiiksek yetenekli ¢alisana
dayal1 yetenek yonetimi olarak degerlendirilir. Yiiksek yetenekli calisana dayali yetenek
yonetiminde tiim birimlerin ve islerin yetenekli kisilere verilmesi egilimiyle kritik islere
yiiksek yetenekli calisan yerlestirilmesi yaklasimidir. Ekonomik ve etkin olmayan her tiir
ise yetenekli ¢alisan yaklagiminin sakincalari belirli isler i¢in yiiksek yetenekli calisanin
istihdamiyla giderilmeye calisilmistir (Huselid vd. 2005). Ise gore yetenekli calisan
egilimlerinde isler gruplandirilarak rasyonel bir bakis yakalanmaya c¢aligilmakta ve
verimlilik arttirilmaya ¢alisilmaktadir. Calisana yonelik yetenek siniflandirmasinda
performans ve potansiyel 6l¢iimlendirmesi yoluyla degerlendirme yapilmaktadir (Lewis

ve Heckman 2006)
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2.3.7.2 Yetenek avr:

Yetenek Savasi olgusuyla ortaya c¢ikan kritik pozisyonlar i¢in olusan yetenek acigi,
sirketlerin basariy1 yakalamalari konusunda karsilasacaklar1 biiyiik handikaplardandir.
Diinyanin her yerinde temsilcileri ve biirolar1 bulunan ABD’li McKinsey danigmanlik
firmasinin ¢ok sayidaki sirketin binlerce yoneticiSiyle yaptigi bir arastirmanin sonuglarina
gore gelecekte en onemli kaynagin yiiksek yetenekli ¢alisan olacagi sonucunu bulmustur.
Arastirma yiiksek yetenekli calisanlarin kurumsal basariy1 saglayabilmesi igin zeki
teknolojik bilgiyle donanmis, farkli kosullara ayak uydurma esnekligine sahip olmasi
gerektigine de isaret etmektedir. Aragtirmanin 6nem arz eden diger bir sonucu da yliksek

yetenege olan ihtiyacin artmasina karsin yetenekli insan arzinda sikinti yasanacagidir

(Polat 2011, s.27).

Bu nedenle yetenek yonetimi mevcut yetenekleri tutma ve muhafaza etme yaklasimlarina

yetenek avi kavramini da eklemistir.

2.4, ISVEREN MARKASININ YETENEKLI CALISANIISE ALMA, TUTMA
ETKILESIMI:

24.1 Marka Isveren, Miisteri Cahsan:

Ambler & Barrow (1996), marka kavramini insan kaynaklar1 yonetimine uygulayarak,

isvereni marka, ¢alisanlari ise miisteriler olarak degerlendirmistir.

Isveren markas1 kavramini literatiire tasiyan Barrow ve Mosley’e (2005, s.13) gore
sirketler, hitap ettigi misteri kitlesine gosterdikleri 6zeni ve uyumu isveren olarak
calisanlarina da gostermek durumundadirlar. Calisanlarin moral ve motivasyonu, kuruma
baglilig, verimliligi gibi etkenler, kurumsal basariy1r etkilemektedir. Sirketlerin
miisterilere ve potansiyel miisterilerine yonelik marka olusturmasina benzer sekilde,
calisanlarina ve potansiyel calisanlarina yonelik olarak da giiclii isveren markasi
olusturma cabalar1 i¢inde olmalar1 gerekmektedir. Giiclii igsveren markasina sahip olmak,
ise alim siireci ve mevcut ¢alisanlarin elde tutulmasi gibi bir¢ok konuda sirketlere avantaj

saglamaktadir. Isveren markasi, sirket ¢alisanlar1 ve potansiyel calisanlari nezdindeki
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imajidir.

2.4.2. isveren Markasimin Calisanlara Sundugu Faydalar:

Isveren markast Simon Barrow tarafindan (1996) “isveren tarafindan sunulan
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketi olarak™ tanimlanmisti. Bu kapsamda
mevcut calisanlar agisindan igveren marka ¢alismalar1 faydasi genel olarak asagidaki

basliklar altinda degerlendirilebilir

Fonksiyonel yararlar; sirket vizyon ve misyonu, hiyerarsik yapi, departmanlarin
fonksiyonlari, i tanimi ve sorumluluklar, yillik hedefler ve degerlendirme metotlari,
sirketin stratejik planlari, egitim imkan ve firsatlari, yeni projelerde yer alarak is

zenginligi yaratma, rotasyon ve kariyer gelistirme ¢aligsmalari.

Ekonomik yararlar; adil ve is degerlendirmesine dayali ticret ve yan haklar net olarak
tanimlanmalidir. Burs imkanlari, yiiksek lisans yapanlarin tesvik edilmesi. prim ve diger

yan haklar da ekonomik yararlar arasindadir.

Duygusal yararlar; galisan gelisim planlari, kendini ifade edecek iletisim kanallari,
kisisel imajlarmi gelistirme imkanlari, adil yonetim, sayginlik kazanma, inisiyatif
kullanma firsatlari, sosyal aktiviteler, calisanlarin ailelerine yonelik ziyaretler, fiziksel
calisma sartlarinin iyilestirilmesi, tstii ile olan iletisim kanallariin gelistirilmesine

yonelik programlar.

Sirketleri ve kurumsal yapilarmi temsil eden her tiirlii kavram sirket kiiltiiriiniin bir
pargasidir. Sirketin i¢ ortamda isveren marka olusturma yaklagimiyla gerceklestirdigi
igveren marka cekiciliginin basarili uygulamasi ¢alisanlar iizerinde baglilik yaratmakta
ve siirdiirmektedir. Insan kaynaklar1 ve yetenek yonetiminde uygulanan katilime1 ydnetim
yaklagiminda ifade edildigi sekliyle isveren markasi olusturma siireclerinde c¢alisanlarin
marka olusturmaya katki vermeleri yoniinde katilimlarinin saglanmasinin 6nemine dikkat
cekilmektedir. Katilimc1 yaklasimin ana unsurlar1 asagidaki sekilde verilebilir (Ozgen ve

Akbayir 2011, 5.79).;
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Marka kavrami hakkinda ¢aliganlar1 bilgilendirmek,

I

Markanin ortak temsilini saglamak.

o

Ortak temsil i¢in ¢aliganlarin siirece katilimini saglamak.

d. Markanin gii¢lii temsili sirketin olumlu ve giiglii yanlar1 hakkinda calisanlarin
bilgilendirilmesi

e. Marka kimliginin siirekliliginin ¢alisan davranisiyla dogrudan iligkili oldugunu

gostermek

[lk iki uygulama, marka ile ilgili olarak ¢alisanlarin davranislarinda degisiklik meydana
getirme, digerleri de calisanin markaya olan bagliligini gelistirmeyi amaglamaktadir.
Sirket Orgiit kiiltlirliniin igveren markas1 olusturmada ne kadar etkili oldugunun
gostergesidir. Etkili igveren markasi uygulamalarinin orgiit kiiltiiriine bagli olarak

gerceklestirilmesi geregi vurgulanmaktadir.

Isletmelerde marka algis1 isletmenin ig gevresinin yansimasi olan orgiit kiiltiirii ile de
alakalidir. Is gorenler agisindan drgiit kiiltiirii, calisanlar1 destekleyici ve ddiillendirici bir
etken olarak diisiiniildiigiinden, kisinin yaraticilik 6zelligini gelistirmektedir. Bu da,
rekabet avantaji saglayan yaraticilik kavraminin ig gorenin 6zelliklerinin yaninda is
cevresi ile de iliskili oldugunu gostermektedir. Isletmede ¢alisma ortamiin yansimasi
olan ve yaraticilig1 tesvik edecek orgiit kiiltiirti, orgiitsel cesaretlendirme, yonetim destegi,
isin iddiali olmas1 gibi 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu durum is tatmini
duygusunu artirarak isletme ¢ekiciligini ve Orgiitsel baghiligi gili¢lendirecektir

(Cekmecelioglu 2005, ss.25-27).

Calisma ortam kosullarinin iyilestirilmesi isveren markalama siirecine ve yonetilmesine
olumlu katkida bulunmaktadir. Calisanlarda, c¢alisma ortami desteklenmedigi
durumlarda, is tatmin diizeyi diisiik seviyelerde kalmaktadir. Bu durum igveren marka

degerinin diisiik olmasina sebep olmaktadir.

2.4.3 Yetenekli Cahisam Elde Tutma:

Sirketlerin hedefleri dogrultusunda yetenekli ¢alisani istihdam etmesi ve sirket stratejisi
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dogrultusunda elinde tutmas1 igveren marka, insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi ortak
isleyisi sonunda ortaya ¢ikmakta ve sirket kaynaklarinin kullanilmasi anlamina
gelmektedir. Bu nedenle ise alinan ve istihdam edildigi birimde sirketin rekabet giiciine
katki verecek sekilde sirket kiiltiirliyle uyum iginde ¢alismasi beklenmektedir. Yetenek
yonetimi yazininda elde tutma ifadesi ile karsilik bulmaktadir. Sirketlerin mevcut insan
kaynag1 degerlerini elde tutmak amaclari bulunmaktadir. Buna yonelik insan kaynaklari
yonetimi stratejisi ¢alisan devir hizinin en alt diizeyde tutulmasi hedeflenmektedir.
Calisan devir hiz1 ve sirket stratejisi birbirini destekliyorsa calisanlarin isabetli olarak ise

alindig1 ve bu galisanlarla sirket stratejik hedeflerinin realize edildigi anlasilmaktadir.

2.4.4 igsveren Markasi, insan Kaynaklar iliskisi:

Isveren markasi, son yillarda diinya genelinde insan kaynaklar1 alaninda farkindalik
olusturmaya baglamis bir kavramdir. The Economist’in yapmis oldugu isveren markasi
anketi sonuglarina gore, isveren marka kavraminin insan kaynaklari profesyonelleri
arasinda %61, insan kaynaklari profesyoneli olmayanlar arasinda ise %41 oldugu
belirlenmistir. Ulkeler agisindan degerlendirildiginde, Ingiltere’de farkindalik oraninin
%36, en yiiksek farkindalik oraninin ise ABD (%42) ve Asya-Pasifik’te (%45) oldugu
ortaya c¢ikmistir. The Conference Board’in 2001 yilinda 138 6nde gelen isletme ile
gerceklestirdigi calismada ise isletmelerin %40’ mnin isveren markasiyla bir sekilde

ilgilendigi belirlenmistir (Barrow & Mosley 2005, s. 14).

Bir isletmenin marka haline gelebilmesi i¢in insan kaynaklar1 stratejilerini etkili bir
sekilde kullanmas1 gerekmektedir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlarmnin etkili bir sekilde
kullanilmasi, orgiit ¢alisanlarinin motive olmasini saglayarak bagliliklarini arttirmakta,
bdylece isgiicii devir orani azalarak verimlilikte artis yasanmaktadir. Kisacasi, etkili ve
verimli kullanilan insan kaynaklar1 uygulamalar1 giiclii bir isveren markasinin olusmasina

zemin hazirlamaktadir (Oren & Yiiksel 2012, s. 40)

Siirdiiriilebilir insan kaynaklari yonetimi igveren markasma katkida bulunmakta ve
sirketin ¢alisanlar nezdindeki ¢ekiciligini artirmaktadir. Sorun, siirdiiriilebilir insan
kaynaklar1 ve isveren markasinin entegrasyonunun nasil saglanacagidir. Piyasa temelli

yaklagimda igveren markasi essiz olmali, dikkat ¢ekmeli, ses getirmeli ve faaliyet
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konusuyla ilgili olmalidir. Uriin markasimin sagladig1 yararlar benzeri, calisan deger

Onerisi getirmektedir (Barrow & Mosley 2005).

2.4.5 Isveren Markasi, Yetenekli Calisan iliskisi:

Isveren markasi, yeteneklerin isletmeye cekilmesi yoniinde kullanilan etkili bir aragtir.
Isverenler mevcut ve potansiyel ¢alisanlarina sirket yapisina yonelik kendine 6zgii is
deneyimleri saglamaktadir. Isveren markasi, isletmenin iistiin nitelikli potansiyel
calisanlar arasinda gorilinlir olmasina olanak saglamakta ve isletmeyi s6z konusu

potansiyel adaylarin birinci tercihi haline getirmektedir (Oksiiz 2012).

Isletmeler degerlerini sahip olduklar1 yetenekli ¢alisanlarin sayisi oraninda
artirabildiklerinden yetenekli ¢alisanlari isletmeye ¢ekmek ve elde tutmak isletmeler i¢in
onemli konularin baginda gelmektedir (Tekinay, 2003, s.1). Isveren markasinin disa
yonelik yapilanmasi ve stratejik insan kaynaklari yaklasimiyla yetenegi sirketinize
cekebilirsiniz ancak i¢ isveren markasiyla sirkette tutabilirsiniz. Isveren marka algisiyla
isyerine kazandirdiginiz yetenekli bir calisani sirkette tutmanin yolu sirket isleyisinde
liderlik, calisanlarin ilgili tiim siireclere aktif katiliminin saglanmasi benzeri isveren

marka sistematiginin isletilmesiyle miimkiindiir.

Cokuluslu Pricewaterhouse Coopers sirketinin 2018 yil1 Nisan ayinda agikladigi “21.
Yizyil CEO Arastirmasi” sonuglarina gore diinyadaki CEO’larin %70°1 temel
teknolojilerdeki degisikliklerin dniimiizdeki bes yil icinde sektor i¢in ‘yikic1’ ya da ‘cok
yikict’ oldugunun goriilecegini belirtiyor (https://www.pwc.com.tr/tr.html 29.04.2018).

Teorik anlamda sirketi yetenekli calisanlarla giiclendirmek giiniimiizde zorlu bir siireci
gerektirmektedir. Kritik pozisyonlar i¢in olusan arzin talebi karsilayamadigi yetenek agigi
ve yetenek savasinda “giiciin” orgilitlerden kisilere dogru kaymasidir. Yeteneklerin
zamaninda bulunmamasi veya gorevle kisilerin yanlis eslestirilmesi isin genislemesi,
karlilik, pazar firsatlarin1 kagirma, bulug etkinligine darbe indirilmesi gibi ¢ok ¢esitli
olumsuz etkileri sirketler dogrudan deneyimlemektedirler. Kurumsal stratejiye katki
veren kritik pozisyonlarda yasanacak arz/talep agig1 ve devir hiz1 oranlarinin yiiksekligi

rekabetciligin siirdiiriilebilirligini tehdit etmektedir (Korkmaz ve Kegecioglu 2015).
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Rosethorn (2009, s.19) isveren markasinin kurum ve ¢alisanlart arasinda iki yonli bir
anlasma oldugunu ifade etmektedir. Isveren markasi, insanlarin bir isveren olaraksizinle
ilgili ne distindtigidiir.

Yetenekli ¢alisanlarin sirketinize ¢ekilmesi ve elde tutulmasini saglayan etkenlerden 6nde
geleni “kazanan calisan” olmalaridir. BMW, Coca-Cola, Procter and Gamble, Microsoft
gibi biiyiik isletmeler, gii¢lii marka ve {iriinlere sahip olmalari, Unilever, McKinsey,
Hewlett-Packard gibi sirkteler egitim ve gelistirme alanlarindaki olumlu sohretleri
sayesinde, alaninda en iyi c¢alisanlar1 istihdam etmekte onlarin da kazanmasini
saglamaktadirlar. Uluslararasi enerji sirketi Shell ise galisanlarina diinyanin her yerinde
farkl iilkelerde is tecriibesi edinme imkani tanimaktadir. Bu avantaji degerlendirmek

isteyen calisanlari biinyesinde tutabilmektedir (Dogan ve Demiral 2008)

Isveren markas1 ve yetenek yonetimi yaklasimi stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
onemli bir bilesenidir. Rekabetin en Onemli unsurunun insan kaynagi oldugunun
anlagilmasiyla, sirketlerin yetenekleri isletmeye ¢ekmek ve elde tutma konularinda
gerekli vizyonu olusturacak strateji ve politikalar1 yaratmak yoniinde caligsmalar
yapmaktadir (Pogorzelski vd. 2010, s. 23). Yetenek yonetimi de bu kapsamda yer

almaktadir.

Marka ve igveren marka kavramiyla bagdasan siirdiiriilebilir basariyr yakalamig Coca
Cola’nin Ulkemiz temsilcisi CCI'nin kariyer web sayfasinda yayinlanmakta olan ise alim
yaklagimi ve amaclar1 isveren markasi, modern insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi
yaklagimlarin1 genel olarak iceren giincel bir Ornek olmasi acisindan asagida

verilmektedir;

“Faaliyet gosterdigimiz ¢esitlilik gosteren pazarlara uygun yiiksek performanslh ve
vetenekli ¢calisanlardan olugan bir isgiicii olusturmak ve korumak.

Organizasyonel liderlik ve c¢alisanlarimizla ilgili vizyonumuz dogrultusundaki
hedeflerimizi gergeklestirmeyi saglayan kapsayict bir sirket kiiltiirii olusturmak.

Yetenek havuzumuzu genisletmek icin faaliyet gosterdigimiz cografyalarin toplumlariyla

birlikte ¢calismak. CCI'in her zaman en iyi is yeri olmasi i¢in ¢alisma ortamimizi stirekli
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daha iyi hale getirmek.”

Ozetlersek; isveren markasinin belirledigi varsayilan, giincel ve uygulanan belli bash
unsurlar, 6diil ve ikramiye sistemi, istihdam, orgiit kiiltiirii, kisiler arasi iligkiler, egitim,
kariyer gelisimi, sirketin ge¢misi, marka itibari, yoOnetici itibari, kurumsal sosyal
sorumluluk, is-yasam dengesi, ¢alisan1 giiclendirme, performans olarak toplu olarak

verilebilir (Esen 2018).
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3. iISVEREN MARKASI ORNEK UYGULAMA - SISECAM TOPLULUGU

Yenilik¢i olmak ve fark yaratmak birey olarak insandan baglayarak herhangi bir
organizasyon, sirket, kurum ve hatta tilkelerin erismeye ¢alistig1 bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir. Olumlu anlamda fark yaratmak, deger iiretmek ve bunu siirekli kilmak i¢in
yenilik¢i yaklasim gelistirmek gerekmektedir. Iletisimde yasanan yenilikler, erisilen hiz,
teknolojide erisilen nokta ve daha ilerisine beklenenden ¢ok daha ¢abuk ulasacagimizin
onciillerinin agikca goriilmesi ve tiim bunlarin odaginda olan zihinsel katma deger yaratan
insan kaynagi yani yetenekli ¢aliganin istihdamu ile 6zellikle son yillarda giderek artan
hizda piyasada yer bulan isveren marka yaklasiminin yazin ve uygulamada ortiisen ve

yaklasan noktalar1 literatiir taramas1 yontemiyle ¢caligilmastir.

Insan kadar eski bir faaliyet olan ekonomi, piyasa faaliyetlerinin kullandig1 arag cesitliligi
giin gegtikge artmaktadir. Uretilen malm, hizmetin pazarlanmasinda hem satict hem de
alic1 tarafindan taninmasi, garanti reklam ve konumlama islevlerini yerine getiren iiriin
markas1 varhigint koruyarak, ekonomik faaliyetlerin bireylerden sirketlere dogru
kaymasiyla kurumsal markaya evrilmis, son olarak calisanlar1 odagina alarak gelisme

yolunu arayan sirketlere rehber olan ¢agdas isveren markasina doniismiistiir.

Entellektiiel insan sermayesinin modern ekonomilerde rekabet avantaji sagladigi genel
kabul goren bir diisiincedir. Isveren markas: stratejisi, stratejik insan kaynaklari ve
yetenek yoOnetiminin dayandigi temel yaklasimdir. Teknolojik gelisme ve kiiresel
rekabetin var oldugu ekonomik diizlemlerde sirketler arasinda isgiicii ¢ekmek ve
yetenekli ¢alisan girkette tutmak yarisi istihdam sekillerini biiylik oranda etkilemekte ve

degistirmektedir.

Insan hareketlerinin artmasi sosyal hayatin gelismesi {iriin ve hizmet gesitlerini artirmustir.
Bu da sirketlerin sayica artmasi yaninda nicel ve nitel olarak biiylimesini beraberinde
getirmistir. Sirketler, piyasa diizenini saglamak {izere getirilen yasal diizenlemeler,
standartlasma, denetimler ve vergi diizenlemeleri gibi ¢cok sayida ve gesitli etkenler ve
rakiplerinin ticari ve pazarlama hamleleriyle kars1 karsiya kalmiglardir. Cesitlenen is,
artan caligsan sayisi ¢alisanlarin 6zliik, gérev ve sorumluluklarinin takibini gerektirmis.

Sirket ¢alisanlarin1 kapsamina alan personel hizmetleri olusturulmustur. Odagina sirket
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calisanlarinin maag, mesai, terfi benzeri 6zliik islerini alan personel yaklagiminin, insani
degerli bir kaynak olarak goren insan kaynaklar1 yaklasimina dénmesi beklenenden
hizli olmustur. Takiben, insan kaynaklariin, sirketin kurumsal stratejilerini de dikkate
alarak yapilanmasi ve gelismesine yonelik strateji olusturmasi, artan teknoloji, bilisim ve
iletisim hizina cevap verecek kapasitede ¢alisan ihtiyacinin geregi olan yetenekli ¢alisani

ise alma ve elde tutma fonksiyonuna evrilmesiyle de yetenek yonetimi giindeme gelmistir.

Kavram olarak yaklasik 30 yillik gecmisi olan isveren markast; piyasada farkli sirketlerde
cesitli is ve pozisyonlarda aktif ¢alismis sonrasinda insan kaynaklar1 hizmeti veren bir
sirketin yonetim kurulu baskan1 olmus, bir tepe yoneticisi ile Londra Isletme Okulundan

bir akademisyenin kuram ve pratikleriyle ileri stiriilmistiir.

Isveren markasi hedefine nitelikli adaylar1 koymustur. Zihinsel deger iireten, fark yaratan
calisanin isine bagliligi ile sirkete baglilig1 farkli kavramlar olmakla birlikte ¢alisanlarin
sirkete bagliligini saglayacak, moral ve motivasyonlarim1 artiracak finansal faydalar,
calisma ortaminin iyilestirilmesi, sosyal faaliyetler benzeri 6nlemler alarak calisan ve
kurum verimliligini artirmak, kurumsal itibara katki saglamak bdylelikle sirketin caligan
nezdinde ¢ekiciligini artirmak hedeflenmektedir.

Sirketlerin stirdiiriilebilir basariy1 yakalayabilmeleri sirketi olusturan birimlerin etkin
liderlik felsefesi altinda verimli ¢alismasiyla miimkiin olabilmektedir. Kiiresel manada
giiclii marka sahibi sirketlerin basarilarinda taklit edilemeyecek kadar zor hatta taklidi
miimkiin olmayan iiriin {iretimi ile bunun etkili pazarlamasi oldugu goriilmektedir.
Piyasalarin entegrasyonu, sinirlarin ve engellerin azalmasi {iriin ¢esitliligi, pazara girisin
kolaylig1 rekabeti artirmis ve sertlestirmistir. Standartlara dayali iiretim, artan cevre
koruma, saglik ve is giivenligi benzeri denetim ve kontrollerin artmasiyla verimlilik

sinirlarini tist diizeye tasinmistir. Tiim bunlar1 yaratan degerli kaynak insandir.

Isveren Markas1 galigmalarini bir biitiin olarak ele almak, sirketlerde yarattigi degerin
Oncesi ve sonrasint somut drnekler lizerinden inceleyerek arastirmaya katki saglamak
amaciyla Sisecam Toplulugu Isveren Markasi ¢alismalar1 6rnek vaka calismasi olarak ele
alinmustir.

Amag: Sisecam Toplulugunun global stratejileri kapsaminda, iyi yetenekleri blinyesine
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kazandirabilmek amaci ile igveren marka bilinirligini attirmak, agik pozisyonlar i¢in

basvuru say1 ve kalitesinde artis saglamak.

Kapsam: Isveren Markas1 Programlari; is hayatina yeni atilacak iiniversite dgrencileri ve
yeni mezunlar ile daha deneyimli adaylar 6zelinde farklilagtirilarak ilerletilmistir. Bu
kapsamda, liniversite 6grencileri ve yeni mezunlar i¢in mecralar;

a. Universite Kampiis Programlar1

b. Staj Programlart

C. Sosyal Medya Hesaplar1
Deneyimli adaylar i¢inse;

a. Sektore yonelik kongre/seminer vb. katilim

b. Sosyal Medya Hesaplari (6zellikle Linkedin)

c. Isveren algisinin kuvvetlendirilmesine yonelik farkli calismalar

olarak sekillendirilmistir.

Gergeklestirilen Calismalar ve Projeler: Universite kampiis programlari gergevesinde
“Y1l boyu kampiiste goriiniir olmak™ stratejisi ile ¢esitli etkinlikler gergeklestirilmis olup
(teknik gezi, miilakat simiilasyonu, soylesi/seminer, vaka ¢alismalari, yonetici
bulugmalari, vb.) 2015 yilindan bu yana gergeklestirilen sayilar asagida tablo halinde
paylasilmistir:

Tablo 3.1 Sisecam Toplulugu Isveren Markasi Kampiis Programlan Yillara Gére Dagihm:

2015-2016 2016-2017 2017-2018 2018-2019 ‘

Sisecam igveren Markasi
Kampiis Programlari

Universite dgrencilerinin is hayatini deneyimlemeleri amaci ile Sisecam Toplulugu
blinyesinde hayata gegirilen yaz staj programi, iiniversite kampiis programlart ile
desteklenmigstir. Bu sayede 2015 yilindan bu yana bagvuru sayilar1 diizenli olarak artis

gostermistir:
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Tablo 3.2 Sisecam Toplulugu Isveren Markas Yaz Staj Progrann Basvuru Sayilan:
2017

Sisecam igveren Markasi
Yaz Staj Programi Bagvuru Sayilari

Universite &grencilerinin okullar1 devam ederken part-time olarak calisarak gercek
projelerde aktif olarak gorev almalarini ve kendilerini gostererek kadroya gegme sansi
elde ettikleri uzun donem staj programi Gen¢ Yetenek Programi da isveren markasi

kamplis programlari ile birbirini destekleyen bir diger basarili staj programidir.

Sosyal medyanin giiciinii kullanmak ve hedef kitle ile lokasyondan bagimsiz siirekli
iletisim kurmak amaci ile belirli mecralarda hesaplar agilarak diizenli olarak igerik
paylasimlari ve bilgilendirmeler paylasilmaktadir. Bu sayede ¢cok daha genis kitleler is ve
staj imkanlarimiz duyurulmus, kampiis programlarinin takvimi iletilerek etkinlik oncesi,
etkinlik sirasinda ve etkinlik sonrasi olmak iizere de diizenli iletisim kurulmustur.

Tim bu calismalarin sonuglari, her yil iki farkli damismanlik firmasi tarafindan
gerceklestirilen “En Gozde Sirketler” ve “En Cekici Isverenler” arastirmalarma da yillar

bazinda dogrudan yansimustir:

Tablo 3.3 Realta Damsmanhk Firmasi En Gozde Sirketler Arastrmas:

2015 2016 2017

Realta Danigsmanlik Firmasi
En Gozde Sirketler Arastirmasi

Tablo 34. Universum Damsmanhk Firmasi En Cekici Isverenler Aragtrmasi:

Students 2016 2017 2018

Sisecam Business/Commerce
Engineering/IT 63 60 56 45

Gergeklestirilen ¢alismalar, deneyimli adaylar {izerinde de olumlu etki yaratmis olup;
yine Universum Danigsmanlik Firmasinin gergeklestirdigi anket sonuglart “Geng

Profesyoneller” arasinda gerceklestirilen anketlerde de benzer bir egilim gostermistir:
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Tablo 35 Universum Damsmanhk Firmas1 En Cekici fsverenler Arastrmasi:

Young Professionals 2017
Sisecam Business/Commerce

Engineering/IT 56 34

Insan Kaynaklar1 Baskanlig1 biinyesinde farkl rollerde calisan uzmanlar ile de asagidaki
sorular lizerinden derinlemesine miilakat gerceklestirilmistir:

1. Sirketler tarafindan gergeklestirilen Isveren Markasi ¢alismalar1 iyi yetenekleri
kuruma kazandirmada gergekten ise yartyor mu?

2. Isveren markasi calismalari kurum icerisinde calisanlarin mutlu olmasmi ve
kurumda kalma siirelerini olumlu yonde etkiliyor mu?

3. Isveren markas1 calismalart kurum icerisindeki yeteneklerin kesfedilmesi ve
performanslarinin yiikselmesinde rol oynuyor mu?

4. 1yi bir Isveren Markas1 ¢aligmasinin kritik basliklari nelerdir?

Sorulara gelen yanitlar1 tek tek ele alarak inceledigimizde; sirketler tarafindan
gerceklestirilen Isveren Markasi ¢alismalarinin, iyi yetenekleri kuruma kazandirmada
dogrudan olumlu bir etkisi oldugu gozlemlenmistir. Sisecam Toplulugu Kimyasallar
Grubu Insan Kaynaklari Miidiiri Cem Oguz’a gére, iyi bir isveren markasma sahip
sirketler, yetenekli ve yetkin adaylarin veya yeni mezunlarda potansiyeli yiiksek adaylarin
tercihlerinde dogrudan etkili olmaktadir. Bilinen, daha ¢ok konusulan ve arastirilan
sirketler, adaylarm da ilgisini daha fazla cekmektedir. Ozellikle Y kusag1 ve is hayatina
yeni girecek olan Z kusaginin teknolojiye olan yatkinlig1 ve konular1 hizli tiiketimleri
nedeniyle isveren markasinin yiikseltilmesi kadar siirdiiriilebilirligi de Onem
kazanmaktadir. Burada, ¢esitli mecralarda yeni yeteneklerle bulusturdugunuz isveren
markasi ¢alismalariizin, somut 6rneklerle desteklenmesi gerekmektedir. Yeni mezunlar
odakliyorsaniz, basarili staj programlar1 ve bu programlara dahil olmus stajyerlerin
arkadaglarina verecekleri tavsiyeler ve staj donemlerini anlatmalari; deneyimli adaylar
icinse sirket calisan ve yOneticilerinin agzindan sirketin anlatilmasi ve tabi ki sosyal
medya iizerinden gorsel ve bilgilendirme amagh igerikler ile bu caligmalarin
desteklenmesi, olumlu etki yaratacaktir.

Isveren markas1 calismalari, disarida yeni yetenekleri cezbetmeyi hedeflerken, sirket

icerisinde ise kuruma kazandirilan bu kisilerin baglhiliklarimi giiglendirmek ve
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motivasyonlarini siirekli kilmayr da amaglamaktadir. Sisecam Toplulugu’nda Yetenek
Kazanimi1 Uzmam olarak gorev alan Ashi Sanli’ya gore, Isveren Markas1 galigmalari
kurum igerisindeki ¢alisanlarin mutlu olmalarin1 saglayarak kurumda kalma siirelerini
olumlu yonde etkileyebilir. Isveren markas1 calismalar1 sayesinde, kurumun
calisilabilecek en iyi yer olma algis1 arttirilmakta; bu algi ile birlikte calisanlarin
sirketlerine olan bagliliklar artarken bir yandan da farkli is arayislar1 azalmakta ve bu
durum, yetenekleri kaybedilmesi riskini azaltmaktadir.

Yine de, konumuz insan oldugu i¢in, calisanlarin mutlulugu ve motivasyonu,
matematiksel hesaplamalarin ¢ok 6tesindedir ve her zaman olumlu veya olumsuz etkilere
maruz kalabilmektedir. Bu nedenle; igveren markasi ¢alismalarinin ¢alisanlarin mutlu
olmasimi %100 karsilayacagini sdylemek dogru olmamakla birlikte, calisanina deger
veren, onun goriislerini ve isteklerini dinleyerek aksiyonlar alan sirketlerin, bu gibi
calismalar1 gergeklestirmeyen kurumlara gore calisan memnuniyetleri daha yiiksek
olmaktadir.

Burada, bir diger 6nemli nokta da her iki bilesenin birbirini besleyerek kurumun Isveren
Markasini giiglendirmesidir. Calisanlar, pargasi olduklari kurumlarinin konusulmasindan,
piyasada gii¢clii bir konumunun olmasindan memnuniyet duyarlar ve bu durum “prestij”
duygusu arttirdigl i¢in calisanlart olumlu olarak etkilemektedir. Bu nedenle, isveren
marka degeri yiikseldikce calisan baglilig1 da paralel olarak artig gosterecektir. Bilindigi
tizere farkli bir sirkette ¢alismak isteyenlerde oncelikle isveren markasi yiiksek sirketlerin
tekliflerine yonelim vardir, bu nedenle sirketlerin igveren marka degeri, iyi yetenekleri
cezbetmede kullanabilecekleri en 6nemli silahlarindandir.

Isveren markas1 ¢alismalar;, kurum igerisindeki yeteneklerin kesfedilmesi ve
performanslarmin yiikselmesinde de rol oynamaktadir. Sisecam Toplulugu ise Alim
Uzmani Elif Kii¢likdeveci’ye gore; isveren markasi ¢calismalar ile aidiyet duygusu artan
calisan, kurumun kendisine verdigi degeri ve sundugu imkanlar1 degerlendirerek kendi
kariyer gelisimini de olumlu yonde etkileyecek sekilde farkli gorevler i¢in talip olabilir
ve artan is ¢esitliligi sayesinde performansini yiiksek tutma sansina sahip olur.

I¢ dinamikler acisindan ele aldigimizda ise, mevcut ¢alisma alaninda, belirli bir kidem
sonrasi igbirligi yapilan birimler arasinda baglantilar giiclenmekte ve siire¢ler kisalmakta;
ancak gelisme gereksinimleri 6nceliklendirilmemektedir. Bu durumda mevcut isleyis

icerisinde c¢alisanlar, konfor alanlarinin bozulmasina izin vermeyeceklerdir. Ancak
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isveren markasinin yiikselmesi ile kurum biinyesinde gerceklestirilen igse alimlar sonrasi
gerek bagl calisanlar gerekse is birligi yapilan ¢alisanlarin yetenek ve yetkinliklerinin
yiiksekligi, mevcut ¢alisanlarin da bu siirece uygum saglamasini zorunlu kilmaktadir.
Aksi taktirde hizli bir doniisiim igerisinde kaybolma riskiyle kars1 karsiya kalacaklardir.
Son olarak, iyi bir isveren markasi calismasi, asagidaki basliklart mutlaka igeriyor
olmalidir:

a. Sirket kiiltiirii ve vizyonu

b. Piyasadaki yeri, rekabet¢i konumu

C. Calisan deneyimi, motivasyonu ve kuruma baglilig

d. Yeni yetenek kazanim stratejileri ve uygulamalari

e. Sosyal sorumluluk projeleri ve topluma yapilan katki

f. Dijital platformlarda goriiniirliik & hedef gruba yonelik dogru iletisim

g. Aday deneyimine verdigi 6nem
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4. SONUC VE TARTISMA

Isveren markasi, stratejik insan kaynaklar1 ve yetenek yonetimi iigliisii giiniimiiz ekonomi
ortaminda en degerli varligin insan kaynagi1 oldugunun agikca ortaya ¢ikmasiyla sirketler,
en ist yonetimden en alt diizeye kadar deger iireten calisanlari kapmak, ondan
faydalanmak tlizere elde tutmaya odaklanmis haldedir. Birbirini destekleyen, tamamlayan
ve devami olan bu ii¢ yaklasim sirketin rekabet giiciinii ve stirekliligini artiran stratejik
eylemlerin neredeyse tiimiinii i¢inde barindirmaktadir. Piyasanin giincel yarisi, yetenekler

ve yeteneklerle en iyi sirket algis1 yaratan sirketler arasinda gegmektedir.

Yiiksek beklenti icinde olan yeteneklere cekici gelmek ve onlarin iizerinde baglilik
yaratma stratejisi olusturmak, calisilmak istenen sirket olmak igin yiirliyen rekabet
yarisinda basarili olmak icin yiliksek ve etkileyici marka degerine sahip olmak
gerekmektedir. isveren markasi galigmalarinin, yetenek kazanimi ve yetenedin elde
tutulmasi yoniinde ele alinmasi ve bu iki baslik altinda gergeklestirilen ¢alismalarin
birbirini siirekli besleyerek devam etmesi, siirdiiriilebilir basarinin saglanmasinda en
onemli unsurlardandir.

Sirketler kurumsal stratejilerini etkin liderlik felsefesi altinda ¢alisanlarin katilimi ve
deger yaratmasi lizerine kurmustur. Yapilan arastirmalar yakin gelecekte yetenekli ¢alisan
talebinin hizla artacagini, yetenekli ¢alisan arzinin da bu talebi karsilayacak seviyede
olmayacagini ongdrmektedir. Piyasada var olmak ve basarilarini siirdiirmek isteyen
sirketlerin ¢iktiklar1 yetenek avinda basarili olabilmeleri; gelistirdikleri ve ¢alisanlarina
sunduklar fark yaratan sirket kiiltiirli, cazip is ve egitim olanaklari, gii¢lii sirket imaj1 ve
kurumsal yapisi, vizyon gibi ¢ok sayidaki degerden olusan isveren marka yaklagimiyla
miimkiin olacaktir.

Calisma kapsaminda yazinda yapilan incelemelerde, Ornek uygulamada ve
gerceklestirilen miilakatlar neticesinde deneyimlerle elde edilen bilgiler 15181nda; igveren
markasi ¢aligmalarinda farklilasan smiflandirma ve tanimlar olmakla birlikte anlam ve
islevsel farkliliklarin ¢ok goriilmedigi ve goriislerin birbiriyle paralel seyrettigi tespit
edilmistir.

Isveren markasi calismasini sirket stratejileri 1s1¢1nda olusturup tiim kuruma yayabilen ve
bu calismalar1 bir biitlinsellik cergevesinde siirekli kilan ve farkli paydaslar ile bu

caligmalar1 destekleyebilen sirketlerin yetenek kazanimi ve yetenegi elde tutma
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calismalarinda bagar1 gosterdigi ve rekabet¢i konumunu giiclendirdigi sonucu ortaya
ctkmistir.  Isveren markas1 calismalarinin, hem kurumlara yeni yeteneklerin
kazandirilmas1 hem de varolan yeteneklerin elde tutulmasi yoniinde dogrudan etkisi
oldugu goézlemlenmistir. Bu ¢alismalar sirket stratejilerine entegre ederek bu yonde
kapsamli ve diizenli ¢alismalar gerceklestiren sirketler, rekabette one ¢ikmaktadir.
Teknolojinin hayatimizdaki yadsinamaz yeri, bu caligmalar1 destekleyen ve genis
kitlelere ulagmasini saglayan bir diger 6nemli alan olup bu konuda gerekli yatirnm ve

calismalar1 gerceklestiren firmalar, yine rekabet konusunda bir adim 6nde gelmektedir.
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