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Ozet

Diinyamizda faaliyet gésteren isletmelerin rekabet etme diizeyleri her gegen giin artmakta ve bu
artis ile birlikte igletmeler tarafinda farkl istek ve ihtiyaclar meydana gelmektedir. Yetenekli ve
nitelikli potansiyel adaylarin igletmeye ¢ekilmesi ve tutulmast gibi durumlar standart bir durum gibi
goriilse de ashnda isletmeler nezdinde bakildiginda bazi zorluklarin ortaya ¢iktigi da
gortilmektedir.

1980°li yillardan sonra personel yénetiminden farkli olarak insan kaynaklar: yonetimine
gecilmesiyle birlikte, isletme yoneticileri yetenekli ve nitelikleri adaylart bulma ve elde tutma
konusunda agirlikly olarak insan kaynaklar: profesyonellerini géreviendirmistir. Insan kaynaklar:
profesyonellerinin hem swradan adaylarin hem de kalifive adaylarin isletmeden uzaklasmadan
devam edebilmelerini saglamak i¢in bir takim onlemleri almast ve uygulamasi gerekmekteydi.

1990°li yillarda igletmelerin isgoren temin etme ve bulundurma siireglerinin gelismesi ve ayni
zamanda isletmelerin diger rakiplere tistiinliik saglama konusunda bir arayisa girmesi ile birlikte
isveren markast yonetiminin ortaya ¢iktigr goriilmektedir.

Isveren marka yénetimi isletmeler tarafindan bakildiginda, aranilan yetenek ve nitelikteki
isgorenlerin isletmeye cekilmesi ve elde tutulmasi, en fazla fayday: elde etme; isgorenler tarafindan
bakildiginda, mutlu, huzurlu bir is ortami, is giivenligi miimkiin oldugunca yiiksek, kisilerin egitim
ve gelisimine olanak taniyan isletme olarak tanimlanabilmektedir.

Isveren marka yonetimi siireclerinde hi¢ kuskusuz tepe yoneticilerin ve liderlerin rolleri énemli
olmaktadir. Bu bakimdan tepe yoneticiler ve liderlerin nasil bir rol iistlenmeleri gerektigi, neler

vapmasi gerektigi gibi konular incelenmistir.
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Abstract

Inourworld, competitionlevel of thecompanies is increasingdaybyday,
andwiththisincreasedifferentdemandsandnecessitiescomeupbytheenterprises. While it is expected as a
standardsituationthatattractingandretainingtalentedandqualifiedpotentialcandidatestoenterthebusiness,
indeedsomedifficultieshavearisenwhen it is viewed in theeyes of theenterprises.

Afterthe 1980s, withtheshiftfromemployeemanagementtohumanresourcesmanagement,
businessownershavemainlydelegatedfindingandretainingqualifiedcandidatesprocesstohumanresourcesprofess
ionals. Human resourcesprofessionals had totakeandimplement a number of

measurestoensurethatunskilledandqualifiedlaborkeepworkingwithoutleavingthecompany.

Itseemsthatemployerbrandmanagement has emerged in conjunctionwiththeimprovement in theprocess of
findingandretainingemployees in 1990s, andemployers' seekforestablishingsuperiorityovertheircompetitors.

Fromthepoint of employers, employerbrandmanagementcould be identified as
attractingandretainingemployeeswhichhaverequiredskillsandqualifications,
andderivingmaximumbenefitfromthem; whilefromtheemployeespoint of view it can be identified as a happy,
andpeacefulworkenvironment, and a company at whichoccupationalsafety is as high as possible,
andwhichenablesemployeestraininganddevelopment.

Undoubtedly, top managersandleadershaveimportantroles in theprocess of employerbrandmanagement.
Inthisrespect, issuessuch as how top managersandleadersshouldplay a role andwhattheyshould do
areexamined.
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Giris

Isletmeler arasi rekabet kiiresel boyutta hizla ilerlerken isverenler ve isletmenin tepe ydneticileri son
kullanicilara(tiiketicilere) en iyi hizmeti-liriinii verebilecek deneyimli, isine bagli ve yine onlardan
biiylik 6l¢iide yararlanabilecek ¢alisanlarin arayisinda olduklar1 goériilmektedir. Ciinkii bu dl¢iideki
calisanlarin mevcut isletmeyi st seviyelere tasiyacagi diisliniilmektedir. Calisanlar acisindan
bakildiginda ise, c¢alistigr isletmede mutlu, huzurlu, is giivenliginin yiiksek oldugu ve uzun siireli
caligsma isteginde olduklar1 da bir gergektir.

Ozellikle de son yillarda (X-Y-Z) kusaklarinin farkli beklenti ve talepler icinde olmasiyla birlikte,
isletme yoneticilerinin isgorenlere farkli alternatifler sunmasi gerektigi de giindeme gelmektedir. Bu
alternatifler daha c¢ok isgorenlere yonelik olacak sekilde diisliniilebilir. Bunlar; calisma kosullari,
caligma saatleri, cesitli ddiillendirme bigimleri, farkli iicret politikalar (yetenege 6zel), egitim ve
gelisim konular seklinde siralanabilir.

X kusaginin yasamak i¢in yaptidi isten haz alan, yogun stres ortamindan uzak kalmak isteyen ve isi
sadelestirmek isteyen (Alwin, 2002); Y kusagmin teknolojiye ve Ozgiirliige duydugu baglilik,
calismay1 ¢ok sevmeyen, daha cok eglenceli isler yapmay1 seven, tatminsiz ve otoriteye saldirgan
hareket etmesi (Sezen, 2016); Z kusaginin ise, yaratici, geleneksellikten uzak, otoriteye karsi
saldirgan, tatmin duygusu diisilk ve uzaktan iletisim kuran kisilerden olustugu goriilmektedir.
(www.abankkariyer.com, 2014).Isverenler ve liderler; kusak farkliliklarimi, diger isletmelerdeki is
yapis sekillerini g6z onilinde bulundurarak yeni is dizaynlari olusturabilir ve boylece de isgorenleri
elde tutarak onlardan azami 6lgiide yararlanabilirler. En sade ornegiyle isgdrenlerin elde tutulmasi



ile ise baslayan-ayrilan sayisinda azalmalar meydana gelecek ve bdylece insan kaynagi alaninda
maliyetlerde diisiis g6zlenebilecektir.

Belli tarihsel donemlere gore ayrilan, farkli istekleri, farkli beklentileri ve farkli talepleri olan
kusaklarin (isgorenlerin), isletmeden beklentileri oldugu ve bu beklentileri karsilayacak kisilerin hig
kuskusuz igveren ve liderlerin oldugu bir gergektir. Bir kisim isveren, isgorenlerin taleplerine
olumlu yonde cevap vererek igveren markasi uygulamalarini bagariyla yiritiirken, bir kisim
isverenler veya liderler istek veya talepleri bir maliyet unsuru olarak gormektedir. Buna gore istek
ve taleplerin uygun bir bigimde karsilanmasi bir yerde isveren markasi uygulamalarinin
uygulanabilirliginin gostergesidir.

Isveren Markasi Yonetimi Kavram

Isveren markasi; marka olarak isvereni (isletmeyi) one cikarmak, isletmenin diger isletmeler
karsisinda yarisabilme potansiyelini en iist diizeye ¢cekmektir. Bu gayretlerin hepsi isveren markasi
alginin biitiinligilinii olusturmaktadir (Oren ve Yiiksel, 2012).

Aragtirmacilardan (Ambler ve Barrow, 1996) isveren markasi tanimini yaparken, igverenin ayrilmaz
bir pargasi oldugunu Dbelirtmekte ve isveren tarafindan sunulan faydalar paketinden
bahsetmektedirler. Bu faydalar paketinin i¢inde psikolojik, ekonomik ve fonksiyonel faydalar
bulunmaktadir. Bu faydalar paketi aslinda igveren ile isgdren arasinda devam eden is iliskisinin
cikar saglamasma dayandirildigi bir yontemdir. Baska bir ifadeyle de isverenler isgdrenlerden
azami Olglide faydalar beklerken; isgorenler de isverenlerden isteklerinin karsilanmasi halinde
kendilerine sunulan haklarini almak istemektedirler. Bu faydalar paketi iki taraf iginde olumlu
yonde ¢ikar saglamaktadir.
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Sekil 1: Tiiketici markasi ve igveren markasi. Bas, T (2011).



Bir igveren markasi uygulamasii kurgularken; isletmelerin temelini olusturan misyon, vizyon ve
degerler gibi 6gelerin acik, anlasilir ve net bir sekilde tanimlanmis olmasi gerekir (Bayrak, 2016).
Ayrica igveren markasinin O6ziinii bilmek ve is amaglarmin gerceklestirilebilmesi icin nelerin
yapilmasi gerektigini de belirlemek gerekir. Isveren markasini, miisteri markasiyla esdeger seviyede
ve tutarlilikta yonetme halinde ise baska bir durum s6z konusudur. Mevcut yonetim sistemleri ve
bunlara yonelik olarak tepe yonetim destegi alinmadan girisime baslanacak bir isveren markasi
hiisranla sonuglanabilir. Isveren markasi gercegini géormek ve degerlendirmek igin gelecekte arzu
edilen igveren markasi vaadini nasil sunacagimizi planlamamiza yardimci olacak bir isveren
markas1 karmasindan bahsetmek gerekir. Sekil 2 de Isveren marka karmasinda politikalar makro
resim, uygulama sathasi ise mikro resim olarak tanimlanmaktadir (Barrow ve Mosley, 2005).
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Sekil 2: Isveren marka karmasi. Barrow ve Mosley (2005).

Arastirmacilardan (Bas, 2011) isveren marka yonetimini bes ana bdliime ayirmistir. Bunlar;

Isveren Marka Degerlendirmesi :Isveren markasinin ilk ve temel basamaklarindan biri
olup, isletmenin baslangi¢ evresinde suan nerede olundugunu ve yapilacak uygulamalar ile
nerede olunacagini gérmeyi saglar.

Isveren Marka Kimligi :Isveren marka degerlendirmesi isletmenin ne oldugunu
kimlik ise, ne olmak istendigi ile alakali bir durumdur. Baska bir ifadeyle isletmenin {igiincii
sahislar tarafindan nasil bir isletme veya isveren oldugunu tanimlanmasidir.

Calisan Deger Onermesi (CDO) :Calisan deger onermesi, isletmedeki mevcut
calisanlara ve potansiyel adaylara yonelik bir taahhiit sunma bi¢imidir. Bagka bir ifadeyle
CDO, Isletmenin is yapis sekli, ydnetim bi¢imi, mevcuttaki c¢alisanlarin yeterlilikleri,
yoneticilerin hizmet kalitesi hakkinda bilgileri kullanarak, isgdrenlere belirli degerler sunan
bir kavramdir (Backhaus ve Tikoo, 2004).

Isveren Marka Konumlandirmasi :  Tiiketici markas1  olarak ele alindiginda
konumlandirma; Uriin veya hizmeti, isletmeyi ya da markay1 segilen pazar boliimlerinde,
isletme olanaklar1 ve marka ozellikleri bakimindan en uygun yere yerlestirmek i¢in, son
kullanici olan tiiketicilerin algilarini, tutumlarimi ve {riin kullanma aligkanliklarini



yonlendirme siirecidir (Altunisik vd, 2002). isveren marka konumlandirmasinda ise, tiiketici
markasindaki tanimda bulunan tiiketiciyi isgdren olarak diisiinebiliriz. Isgdrenler nezdinde
farkl1 bir yere sahip olabilmek i¢in rakiplerim sunmadiklari farkli yenilikler sunulmalidir.

e Isveren Marka Uygulamasi . Isveren markas1 uygulama siirecinde dikkat edilmesi
gereken hususlardan biri, ¢alisan deger dnermesinde isgorenlere sunulan taahhiitlerin yerine
getirilmesidir. Ayrica; siireci tepe yoOneticinin veya yoneticilerin baskanliginda yonetilmesi
daha akilcr olabilmektedir.
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Degerlendirmesi Onerisi

Uygulama Konumlandirma

Sekil 3: Isveren marka yonetimi modeli. Bag, T (2011).

Liderlik ve isveren Markas1 Arasindaki iliski

Lider, grubun amacim belirleyen, grup i¢indeki iletisimi saglayan yaratici, diizenleyici, orgiitleyici
ozelliklere sahip kisidir (Barlas, 1996). “Liderlik, insanlar1 belirli gayeler etrafinda toplama ve bu
amaclar1 gerceklestirmek icin onlart etkileyerek harekete gecirme, yetenek ve bilgilerin toplamidir”
(Eren, 2001).

Isletmelerin isveren olarak markalasmasi asamalarinda en énemli unsurlardan biri de isletmenin
liderleri, yoneticileridir. Liderler, mevcut isletmenin stratejik kararlarin1 planlayan, organize eden,
kararlarin uygulanmasini saglayan ve tepe yonetime hesap veren kisilerdir. Liderlerin isletmelerin
tiim paydaslarinca en goriiniir, bilinir kisi olmalarindan dolay1 isveren markasinin olusturulmasi ve
yonetimi siiresinde son derece onemli rol listelenmelerine sebep olmaktadir. Tepe yoneticilerin,
isletmenin degerlerine paralel deger tasimasi ve isletme i¢inde-disinda rol model olmasi igveren
markasini destekleyen 6nemli bir gii¢ haline gelmesine sebep olmaktadir (Otken ve Okan, 2015).

Bununla birlikte bazi markalarin, kurucusu ile 06zdeslestigi bilinmektedir. Kurucu liderin
kurumundan ayrilmasi halinde, isletmenin kurumsallasmamis isveren markalari ve itibarlarmi
yonetmekte zorlandigi goriilmektedir. Yonetici kimliginden kurumsal kimlige gecis saglikli ve
profesyonel bir bigimde yonetilmelidir. Ulkemizde 6zellikle aile sirketlerinde bahsi gecen durum
cokca yasanmaktadir. Isletmenin kurucusu olan patron ile isletmeye sonradan lider pozisyonunda



gecen ikinci neslin iki farkli kimlik arasinda kalmalarindan dolay1 isveren markasi biiyiik oranda
giic kaybedebilmektedir (Otken ve Okan, 2015).

Liderlerin (CEO), basarilariyla, liderlik 6zellikleriyle ve degerleriyle isletmenin isveren markasinin
dizayn edilmesinde ve yonetilmesinde onemli rol oynadigi bilinmektedir. Liderlerin orgiitteki
kurum kiiltiiriinii etkiledikleri ve bu etkilerin tiim ¢evreler (paydaslar) tarafindan yakindan tecriibe
edildigi de goriilebilmektedir. Liderlerin, kurumdan ve ¢alisanlardan yiiksek derece de performans
beklemeleri ve bundan dolay1 da saldirgan 6diillendirme ve tesvik sistemleri uzun vadede faaliyet
gosteren bankacilik gibi tutucu ve kontrollii yonetilmesi gereken sektorlerde dnemli giiven ve itibar
kaybina neden olabilmektedir (Otken ve Okan, 2015). Bundan dolayr da liderlerin sektdr
farkliliklarin1 gérmesi ve dengeleri saglayacak dlgiide hareket etmesi beklenmektedir.

Liderlik diizeyinde hareket eden CEO’larin olumlu yonleri orgiit kiiltiiriinii etkilemekte dolayli
olarak da olumlu yonde itibarin artmasina, aidiyet duygusunun yiikselmesine, biiyiime ve ¢ekim
saglanmasindan dolay1 da igveren markasi uygulamalarinin yiikselmesine neden olmaktadir. Fakat
asirt baskin, narsist gibi olumsuz yonde yiiriitiilen liderlikte, hirshi kar beklentisinin olusmasiyla
kurum kiiltiiriinde, igletme itibarinda ve isveren markas1 siire¢lerinde yiiksek diizeyde
olumsuzluklar bas gostermektedir (Davies ve Chun, 2009).

Liderlik 6zellikleri basarili, {inlii ve karizmatik olan birisinin isletmeye saglayacagi faydalari
bulunmaktadir. Bu faydalar, finans agisindan bakildiginda olumlu yansimalari, miisteri agisindan
bakildiginda ilgi ¢ekici olmasi durumu 6rnek gosterilebilir. Olumlu yondeki isletme imaj1, dolayli
yoldan ¢alisanlarin isletmeye olan baghiligin1 artiracak, daha nitelikli, kaliteli potansiyel adaylar
isletmeye c¢ekebilecek ve daha da Onemlisi isletmenin stratejik kararlarinin daha etkin
uygulanmasini miimkiin kilacaktir. Bunun tersi bir durumda ise, bazi liderlerin ayni1 olumlu etkiyi
olusturmadig goriilmektedir. Isletme performans: hakkinda beklentiler cogalirken, markanmn ve
tinlit CEO’larin yapacagi hatalar da olabilmektedir. Bu gibi hatalar karsisinda ¢evredeki paydaslarin
bakis acilarinda olumsuzluklar gézlenmekte veya toleranslari diisiik olmaktadir (Otken ve Okan,
2015).

Diinyada isveren markas1 yoOnetimi silireglerini hakkiyla uygulayan isletmelerde dikkat g¢eken
ozelliklerden birisi de, liderlik vasiflarini tam olarak barindiran kisilerin rollerinin, isletmeye 6nemli
olgtide katki saglamasidir. Bu durumda bulunan liderler, markayla 6zdeslestigi gibi isletmeye deger
ve itibar kazanci da saglamaktadir. Bu deger ve itibar kazanimi neticesinde isletmelerde biiylime ve
karlilikta artis oldugu bilinmektedir (Bayrak, 2016).

Ayni sekilde isverenlerin ve liderlerin igveren markasi yonetimini basarili bir bigimde yiiriitmeleri
sonucunda, mevcut isletmede calisanlarin performanslarinda, motivasyonlarinda ve ise olan
bagliliklarinda artis meydana gelecektir. Bunun sonucunda iggdrenlerin tiiketiciye karsi yansimasi
olumlu yonde olacak ve isletme stratejisinin daha saglikl bir sekilde ilerlemesi saglanacaktir.

Etkili liderlik, isgoren bagliligini saglayan en giiglii faktorlerden biridir. 2002 yilinda ISR’nin
yaptig1 li¢ yillik global ¢alisan baglilig1 aragtirmasina gore; liderlerin kalitesinin iggdéren bagliligini
belirleyen ilk faktor oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore; liderlerin iletisim bi¢iminin nasil
olmas1 gerektigi ve arzu edilen isveren-isgoren iligkisini pekistirmek i¢in mesajlarin1 nasil
yapilandirmalar1 gerektigi konusunda fikir vermektedir (Barrow ve Mosley, 2005). Fakat, liderlerin
verecegi mesajlar ile uygulamalarin uyusmamasi halinde isgdren nezdinde hem lidere yonelik hem
de isletmeye karsi olumsuz bir tavir takinma derecesine gelinebilir. Bundan dolay1 da liderin
sOyledigi veya verecegi her mesaj uygulama ile ayn1 yonde olup, birbirini tamamlamalidir.



Ornegin, bir liderin (CEO) isveren markas1 vaadinde; “sizin yanimizdayim”, iyi giinde kétii giinde
beraberiz”, “beni bir yakininiz veya arkadasiniz gibi gérmenizi istiyorum” gibi sdylemleri dile
getiren bir liderin, ¢alisanlar1 ile beraber yemek yemesi, hastalandiklarinda hal ve hatirlarinmi
sormasi, bir yakinin 6liimii halinde kisiyi ziyaret etmesi beklenir. Aksi halde bu sayilanlar
yapmayan bir lider, vermis oldugu mesajlar ile ters diisecek ve isgbrenlerin bakis agilarinda lidere
kars1 duyulan giiven duygusu zayiflayacaktir.

Birgok insan, kendi kisiligine yakin oOzellikler tasidigini disiindiigii markalara yonelmektedir.
Liderlerin, marka kisiligi ile yonettigi markalarin kisiligi arasinda ortak bir bagin bulunmasi
gerektiginde, tiliketiciler bu konuda herhangi bir uyumsuzluk algilamamalidirlar. Bazi
arastirmacilara gore, liderlerin (CEQO) isletmelerin tamamlayic1 pargasit olarak gorildiigiini
belirtmektedirler (Shepherd, 2005).

Arastirmacilardan Barrow ve Mosley (2005) ise, liderlik yaklasimiyla ilgili olarak; isveren marka
yonetimi i¢in etkin diizeyde liderlik gerektigini vurgulamiglardir.

Liderlerin igveren markasi yonetimini gelistirip yonetebilmesi ile ilgili birgok olumlu sebep vardir.
Isveren markasi yiikselen olumsuzluklara kars1 yardimei olabilecek bir uygulama ve siirectir. Marka
gelistirme aktiviteleri, liderlikle ayn1 6zelliklere sahiptir. Yetenek, stil ve karizma 6nemli olmakla
birlikte etkili liderligin temel tas1 giivendir.

Sonugta isletmeler isveren markasi olustururken, liderlerin destegini mutlaka almalidirlar.
Liderlerin ve tepe yoneticilerin destegi olmadan isveren markasi yoOnetimine girismek dogru
olmayabilir. Bu destegi almadan baslanacak uygulamalar hiisranla sonuglanabilir. Bundan dolay1
liderlerin destegi alinarak uygulamalara baglamak daha akilci olacaktir (Barrow ve Mosley, 2005).

Isveren Markasinda Tepe Yoneticilerin Yaklasimlar

Gilinimiiz is hayatinda isletmelerde, isveren ile yoneticiler arasinda uyumsuzluklar meydana
gelebilmektedir. Bu uyumsuzlugun arkasinda iletisim eksikligi ve ayni hedefe bakamama gibi
durumlar s6z konusudur. Yonetici, igverenin baktigi pencereden bakip problemler karsisinda ¢6ziim
onerileri sunabilmelidir (Bayrak, 2016).

Isverenler genelde tepe yoneticilerden belli donemlerde raporlar istemekte ve ¢ogu zaman sunulan
raporlar anlam kazanamamaktadir. Bunun sebeplerinden biri de sunulan raporlarin sayisal veriler
icermemesidir. Sozel anlatilan birgok sunum veya sunulan rapor akillarda soru isaretlerine ve
belirsizlige neden olmaktadir. Bu olumsuz gibi goriinen nedenlerin mutlaka sézelden sayisal
verilere gevrilmesi gerekir.

Aragtirmacilardan (Bas, 2011)’a gore; tepe yoneticilere sunulan verilerin sayisal olmas1 6nemlidir.
Ciinkii bir¢ok yonetim kurulu toplantisinda departman yoneticileri igverene sayisal c¢iktilar
sunmaktadir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin eksikligini goren arastirmaci, verilerin sayisal
sunulmasiyla insan kaynaklari yoneticilerinin etkinliginin artacagini diistinmektedir. Asagida
sayillan Olciitlere dair yararlarin, insan kaynaklari departmani ve yoneticilerinin etkinligini
artiracagini, igveren markast uygulamalarinda tepe yoOnetimin destegini almada kolaylik
saglayacagini belirtmektedir. Bu yararlar;

e Olgiitler karmasay1 ortadan kaldirir.

e Olgiitler daha 6nemli konulara odaklanmayi saglar.

e Olgiitler siirekli iyilestirmeyi miimkiin kilar.



e Olgiitler kisinin uzman olarak gériilmesini saglar.
e Olgiitlerin dagitilmasi bireysel davranislar1 degistirebilir.
e Olgiitler koordinasyonun saglanmasinda ve isbirliginde kolaylik saglar.

Insan davranislar1 cercevesinde yapilan arastirmalarda, insanlarin kendisi gibi diisiinen, kendisi gibi
hareket eden kisilerden hoslandigini, onlarla ¢alismak istediklerini ortaya koymustur. isveren marka
yoOnetimini hayata gecirebilmek i¢inde olaylara tepe yonetiminin bakis agisiyla yaklagsmak ve
uygulanacak projenin detaylarini, anlagilabilir yalin bir dille aktarmak gerekir (Bas, 2011).

Uluslararas1 anlamda faaliyet gosteren danismanlik firmalarindan Pathfinder, dinamik bir igveren
markasi olusturmak i¢in belli basli kriterlerden bahsetmektedir. Bunlardan birisi de isveren markasi
uygulamalarina tepe yonetimin katilimidir. Sadece isgorenlerin degil, ayn1 zamanda en tepe noktada
bulunan CEO’nun da igveren markasi siirecine dahil olmas1 gerektiginden bahsedilmektedir. Ayrica
CEO, markanin degerini yasamalidir. Ancak birlikte uygulanabildiginde inandiricilig
olabilmektedir (Bruce ve Harvey, 2010).

Arastirma Bulgular

Arastirmacilardan (Bayrak, 2016) “Isveren markasma ydnelik uygulamalarin orgiitsel bagliliga
etkisi ve medikal sektoriinden bir uygulama” calismasinda anket sonucglarina goére medikal
sektoriinde calisan isveren, genel miidiir, yonetici ve miidiir pozisyonunda c¢alisan kisilerin igveren
markas1 algisiin yiiksek seviyede oldugu goriilmiistiir. Ozellikle de isveren, genel miidiir
pozisyonunda calisanlarin 5 {izerinden 4.6045 yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Tablo 1:isveren markasi ve érgiitsel bagliligin ¢alisanlarin unvamna gére farkliligini inceleyen f

testi
Boyutlar Unvan Galisan Ortalama Std. F Anlamlilik
Sayisi Sapma (P)
Isveren/Genel 9 4,6045 | ,24179
Madur
i§veren Markasi Ybnetici/MUdUr 34 3,8182 ,53070 6,656 0,002
isci/Ucretli Calisan 183 3,7088 ,76936
Toplam 226 3,7609 ,74388
Isveren/Genel 9 4,6667 | ,28868
Madur
Orgutsel Baglilik | Yonetici/Muddr 34 4,1225 ,65944 | 3,719 0,026
isci/Ucretli Calisan 183 3,8903 ,97553
Toplam 226 3,9562 ,92975

Arastirmacilardan (Terlemez, 2012) “isveren markasinin, ise adanmislik ve isten ayrilma niyeti ile
iligkisinde oOrgiitsel cekiciligin rolii: Tiirk Hava Yollar1 6rnegi” adli tez ¢alismasinda, c¢alisanlar,
temel fiziksel ihtiyaglarinin giderilmesinden sonra manevi ihtiyaclarin isletmeler tarafindan
karsilanmasini daha cekici bulmaktadirlar. Isgorenlerin maddi anlamda tatmine ulasmalarindan
sonra kendilerine deger verilmesini ¢cok Onemli bir durum olarak gormektedirler. Yalnizca iyi
iicretin verilmesinin tek basina yeterli olmadigini, igverenlerin ve liderlerin kendilerine farkli
uygulamalarla ve isletme i¢i iletisimle psikolojik anlamda ulagmalar1 gerektigini belirtmislerdir.



Arastirmacilardan  (Oksiiz, 2012) “Isletmelerde Orgiitsel Cekiciligin Arttirlmasinda Isveren
Markalasmasi ve insan Kaynaklarma Yansimas1” adli tez ¢alismasinda, isgdrenlerin agirlikli olarak
fikirlerinin Onemsenmesi gerektigini, kendilerini robot olarak degil insan olarak goérmeleri
gerektigini, isgorenlerin asagilanmadigi ve degerli birer varlik olarak goriildiigii bir isletmede
caligmak istediklerini belirtmiglerdir.

Arastirmacilardan (Kara, 2013) “Isveren Markas1 ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliski: Bilisim
Sektoriinde Bir Uygulama” adli yapmis oldugu tez ¢alismasinda; sosyal sorumluluk
uygulamalarinin, ¢evre politikalarinin, yoneticilerin tutumlarinin, ¢alisan/yonetici niteliginin isveren
markasi uygulamalarinda 6nemli bir yere sahip oldugunu belirtmektedir. Yine arastirmaya gore;
potansiyel c¢alisanlart kuruma c¢eken onemli unsurlar arasinda yer alan yoneticilerin niteligi ile
orgilitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski gézlenmistir.

Arastirmacilardan (Demir, 2014) “Isveren Markas1 ve Isveren Markasimin Calisan Memnuniyeti
Uzerindeki Etkileri” adli tez calismasinda; agirlikli olarak isveren markasi uygulamalarmi yerine
getiren isletmelerin miidiir-isgéren ve iggdren-isgdren arasinda iliskinin yiiksek oldugu sonucuna
varilmistir.

Sonu¢ ve Degerlendirme

Isletmedeki tepe yoneticiler ve liderlerin igsveren markasi uygulamalarinda yaptiklart olumlu
caligmalar, isletme ve marka bilinirligini artirmasi ile beraber orgiitsel bagliligin yiikselmesini de
saglamaktadir.

Isletmelerin veya markalarm bilinirli§inin artmasi tiiketici markalasmasi siireciyle siirdiiriiliirken,
isletmelerdeki galisan insan kaynaginin devamliliginin saglanmasi ve azami diizeyde faydalanma
yonii de isveren markastyla elde edilmektedir. isletmeye uygun adaylarin segilmesi, calisanlar1 uzun
stireli isletmeye baglama, Orgiitsel baghiligi artirma, performanstan miimkiin oldugunca yiiksek
diizeyde yararlanma gibi unsurlar ancak isveren markasi uygulamalari ile elde edilebilmektedir.

Isveren markasi yonetimini kurgularken bes basamakli bir temelin oldugu (isveren marka
degerlendirmesi, isveren marka kimligi, CDO, konumlandirma ve uygulama), fakat bu temelleri
yonetecek olan kisilerin 6zellikle de insan kaynaklari ile liderlerin olmasi gerektigi bilinmektedir.
Isveren markasi yonetiminde liderlerin verecegi her mesajin galisanlar nezdinde éneminin biiyiik
oldugu ve kabul gordiigii de bir gergektir.

Liderlerin ¢alisan deger 6nermesinde sunacagi mesajlarin anlasilir ve sade olmasi 6nemli bir konu
iken; verilecek mesajlar ile isletmedeki uygulamalarin ortiismemesi, ¢alisanlarin goziinde isletmeye
ve lidere karsi glivenin azalmasina sebep olabilmektedir. Liderlerin vermis oldugu mesajlar ile
isletmedeki uygulamalar birbiriyle tamamlandiginda ¢alisanlarin ise dair bagliliklarinda artis
yasanacak, performans daha iist seviyelerde seyredecek, ise baslayan-ayrilan sayilarinda azalmalar
meydana gelecek ve karlilikta olumlu yonde ylikselmeler gozlenebilecektir. Aksi durumda liderin
olumsuz tavirlar icinde bulunup hata yapmasi halinde belirtilen durumlarin tersi yaganabilmektedir.

Insan kaynaklar1 departmani ile birlikte halkla iliskiler, pazarlama ve reklam departmanlari isveren
markas1 uygulamalarina gecerken, mutlaka tepe yonetimin ve liderin onaymi ve destegini
almalidirlar. Tepe yOnetiminin onayimin ve desteginin alinmasi ile birlikte siire¢ daha kolay ve
saglikli yonetilebilmektedir. Arastirmacilardan (Barrow ve Mosley, 2005) gore; tepe yOnetimin
onay1 ve destegi alinmadan baslanacak bir igveren markasi yonetimi hiisranla sonuglanabilir.



Ozellikle iilkemizde yapilan isveren markasi ¢alismalari incelendiginde; uygulamalarin isletmelere
art1 deger kattig1, orgiitsel baglilig1 arttirdig, isletme itibarini yiikselttigi, ¢alisanlarin motivasyon ve
performanslarinda olumlu yonde yiikselmelerin goriildiigii, potansiyel adaylarin isletmeye daha
kolay c¢ekildigi, rekabette iist diizey basar1 saglandigi, insan kaynaginda maliyetlerin azaldigi
bilinmektedir.

Ayrica igveren markasi uygulamalarini bir maliyet unsuru da gérmemek gerekir. Clinkii ¢ok fazla
blitce ayirmadan manevi duygular ile slireci yoneten isletmeler bulunmaktadir. Buna 6rnek olarak;
isverenin veya bir liderin ¢alisaninin derdini dinlemesi, fikirler sunmasi aslinda bir yerde isveren
markas1 uygulamasidir. Bir¢cok isletme igveren markasi uygulamalarmin para harcanarak
yapilabilecegini diisiinmektedir. Bdyle burum aslinda séz konusu degildir. Ciinkii c¢aliganlar
iicretten ¢ok manevi duygularinin tatmin edilmesini beklemektedir.

Sonug olarak; isveren markasi uygulamalarina baglarken konu ile ilgili departmanlar beraber
caligmalidir. Bu departmanlar isletmenin biiytikliigline veya organizasyon yapisina gore degisiklik
gosterebilir. Uygulamanin saglikli ve yerinde isleyebilmesi ise, liderin destegiyle hiz
kazanabilmektedir. Lider, tepe yonetimin mutlaka onay ve destegini almalidir. Uygulama sade ve
anlagilabilir bir dille lider tarafindan daha alt pozisyonlara, alt pozisyondakiler ise bir altindaki
ekibine anlatmali, aktarmalidir. Uygulamada liderin verecegi mesajlar ¢ok Onemlidir. Liderin
verecegi mesajlar ¢alisanlar tarafindan biiyiikk bir 6zenle takip edildigi bilinmelidir. Mesajlar ile
uygulamanin ortiismemesi giiven kaybina neden olmaktadir. Uygulamanin basari ile yiiriitiilmesi
halinde isletme itibari, degeri artacaktir.
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