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OZET

Bu ¢aligmanin amaci, igveren markasinin ve yonetim anlayisinin agiklanmasi ile igveren markasinin stratejik agidan 6nemi
hakkinda bilgi verebilmektir. Nitel desenli bu ¢aligsmada alanyazin taramasi modeli kullanilmigtir. Bu modelde konu ile ilgili
yerli ve yabanc1 alanyazin taramas1 yapilmistir. Igveren markasi isletmeler icin giin gectikee stratejik bir 6nem kazanmaktadr.
Bagarili bir igveren markasina sahip olan isletmeler, nitelikli elemanlar isletmeye kazandirmak, ¢alisanlarina kurum iginde
moral ve motivasyon saglamak gibi birgok yonden fayda elde edebilmektedir. Isletmeler stratejik planlarina, isveren markasi
yonetimini de ekleyerek ise alma ve ¢alisanlarini segme siirecinde daha aktif ve bagarili olabilirler. Arastirma sonuglarina gore,
isletmelerin hangi sektdrde olursa olsun, daha basarili olabilmeleri, varliklarin: siirdiirebilmeleri ve etkili bir rekabet avantaji
elde edebilmeleri i¢in, stratejik yonetim siirecinde isveren markasina yer vermeleri 6nerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Isveren Markasi, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Marka, Yénetim.

ABSTRACT

The purpose of this study is to give information about the employer brand and management understanding and the strategic
importance of employer brand. In this study, the literature review model was used. In this model, domestic and foreign literature
related to the subject has been screened. The employer brand is becoming more and more strategic for businesses. Companies
that have a successful employer brand can benefit from many aspects such as bringing qualified staff to the business and
providing morale and motivation to their employees. Businesses can be more active and successful in the process of recruiting
and selecting their employees by adding employer brand management to their strategic plans. According to the results of the
research, it can be suggested that the enterprises include the employer brand in the strategic management process in order to be
more successful, to survive and to obtain an effective competitive advantage in whatever sector they are in.

Keywords: Employer Brand, Strategic Human Resources Management, Brand, Management.

1. GIRIS

Rakip piyasada faaliyet gosteren herhangi bir isletme, bircok alanda aktif olabilir. Sadece isletme
tarafindan sunulan iriinler veya hizmetler degerlendirilmez, ayn1 zamanda igveren olarak markanin
imaj1 da bu degerlendirmenin igerisinde yer almaktadir. Bir sirketin piyasadaki imaj1 ne kadar yiiksekse,
is gorenler tarafindan tercih edilebilirligi de o derece yiiksek olabilir. Herkes tarafindan dikkat ¢eken bir
igveren, yetenekli ve degerlerinin bilincinde olan g¢alisanlarina igletme tarafindan istihdam etmesine
imkan saglar. Bundan dolay1 verilen emeklerle birlikte iiriin yeniligi ve isletmenin rekabet giicii giinden
giine artabilir (Dunmore, 2002; Rosethorn, 2009). Sirketin imaju, tiiketicilerde {iriin algisini etkileyebilir.
Bu sebeple girisimciler mevcut calisanlar tarafindan nasil algilandiklarina daha fazla Gnem
vermektedirler. Sirketlerin mevcut rekabetten iistiin ¢ikmalari i¢in isveren markasini etkili bir sekilde
insa etmeleri gerekmektedir. Isveren markasi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, rekabetci piyasa
stratejisi ve basarili liderligin 6nemli bir pargasi olarak degerlendirilebilir (Minchington, 2013).

Isveren markas1 kavramu, istihdamin sagladigi islevsel, ekonomik ve psikolojik faydalar paketi olarak
20. yiizy1lda Ambler ve Barrow'un (1996) calismalarinda anlatilmigtir. Devam eden kriz dénemlerinde
kiiresel arastirmalardan elde edilen veriler dogrultusunda, isveren markalarinin stratejik yonetim ile
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yakindan iliskili oldugu goriilmektedir. Bilim insanlari, psikolojik sézlesme ve miisteri iliskileri
yonetimi gibi yonetim kavramlarin da igveren markasinin temellerini olusturdugunu belirtmektedirler
(Beaumont & Graeme, 2003). Arastirmada igveren markasi kavramsal ¢ergevesi iizerinde durularak,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin isveren markalamasi {izerindeki etkilerinden bahsedilmektedir.
Bu c¢alismanin amaci, igveren markasina sahip olan isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in
gerekli unsurlarin ve basarili bir stratejik yonetim siirecinin agiklanmasidir.

2.  YONTEM

Bu calismada nitel desen kullanilmistir. Calismada kullanilan yontem alanyazin taramasidir. Alanyazin
taramasi, bir alanda yapilan konu ile ilgili aragtirmalarin degerlendirilmesi ve yorumlanmasidir (Topgu,
Mugaloglu & Giiven, 2014; Korucuk, 2019; Yildirnm & Simsek, 2012). Bu ¢alismada isveren markasi
ile yonetim siireci, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve isveren markasinin stratejik 6nemi konulari
iizerinde alanyazin taramasi yapilmis ve ilgili kisimlar derlenmistir.

3.  BULGULAR

Bu kisimda igveren markasi, isveren markasinda yonetim anlayisi, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
ve igveren markasinin stratejik onemi hakkinda mevcut olan alanyazin taranarak ii¢ baslik halinde
derleme yapilmstir.

3.1. Isveren Markasi ve Yonetim Anlayisi

Marka kelimesinin bir¢ok anlami vardir. Murphy’ye gore marka, iiriinleri farklilagtiran somut ve soyut
ozelliklerin  karigimindan  olusmaktadir. Amerika Pazarlama Birligi markayr su sekilde
tanimlanmaktadir: “Bir saticinin ya da saticilar grubunun, mal ve hizmetlerini tanimlayan ve onlari
rakiplerinden ayirt etmeyi amaclayan bir isim, terim, isaret, sembol, sekil ya da bunlarin bilesimidir”
(Wood, 2000). Diger bir sekilde ise marka, girisimin mal ve hizmetini, baska bir girisimin mal veya
hizmetinden ayirt etmeye yarayan igaretlerdir (Pinar, 2005).

Gerek tliretim faaliyetleri gerekse pazarlama faaliyetlerinin yonetim siireclerinde isletmeler, degisen
caga gore degisik arayislara girmektedirler. Isletmeler pazardaki rekabet etkisini artirmak igin, tipki mal
ve hizmet markalarinda yaptiklar1 gibi, kendi biinyelerinde marka yaratmak zorundadirlar (Dogru &
Cakir, 2015). Isletmeler markalasma avantajim en iyi sekilde kullanabilmek igin, nitelikli insan
kaynagina ihtiyac duymaktadirlar. Insan kaynagi, rekabet kosullarina uyum saglayarak yeni
teknolojileri takip edip, finansal yapilar giiclendiremeye calisabilir. Ayn1 zamanda insan kaynagi,
isletmeler igin markalagsmay1 kolaylastiracak bilgi ve tiretim kullanimina katki saglayabilir (Hatch &
Schultz, 2011). Isletmelerin insan kaynaginin farklilasmasi, deger yaratmasi ve yarattig1 bu degerin agik
bir sekilde anlagilmasini saglayan bir stratejik markalagsma teorisine ihtiyaglar1 vardir. Bu dogrultuda
onem kazanan teori igveren markasidir. Markalarin mal ve hizmet 6zelliklerinde oldugu gibi isveren
markasi, igletmelerin farkli olmalarin1 saglamak, rekabet giiciinii artirmak ve mal-hizmet markalarinin
hedef kitlesinde ilk siradaki tercihlerinden biri olmay1 amaglamaktadir (Bas, 2011).

Isveren markas1 kavram olarak ilk defa 1990’larda yetenek savasi zamaninda ortaya ¢ikmistir (Clarke,
2009). Yetenek savast demografik, ekonomik, sosyo-politik, teknolojik degisimlerin isgiicii
olanaklaria yon vermesiyle ortaya ¢ikmistir. Bununla beraber en ¢ok sikinti ¢ekilen durum, isgiiciiniin
nitelikli olma 6zelliginin, miktarinin ve etkinliginin azalmasidir. Yetenek kitlig1 (shortage of talent)
sorununa uzun siireli olabilecek ¢dziim yollarindan birisi isveren markasidir. Isveren markas1 kavrami
ortaya cikaran kisi Simon Barrow’dur. Barrow’a gore igveren markasi; “igveren tarafindan sunulan
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik yararlar paketi” seklinde agiklanmaktadir (Mosley & Barrow,
2007). Kapoor’a gore (2010) igveren markasi, Bat1 kdkenli bir kavram olup, “6nde gelen isveren”
(employer of choice) olmak icin stratejik siirecteki gdrevin basarili bir sekilde tanimlanmasidir. Isveren
markas1 kavramu ile ilgili yapilmis olan diger birka¢ tanim su sekilde siralanabilir:

Gomes ve Neves’e gore (2010) isveren markasi; is arayanlarda isletmeye yonelik kimligin olusturulmasi
ve ig imajinin artirilmasidir. Ambler ve Barrow’a gore (1996) isveren markasi; isletmede olusturulan
fonksiyonel, ekonomik ve psikolojik ise alim ile ilgili faydalar biitiiniidiir. Bag’a gore (2011) igveren
markasi; isveren bir sirketin diger sirketlerden farkli olmasini saglayan kavramlar biitiiniidiir. Schlager,
Bodderas, Maas, Cachelin’e gore (2011) isveren markasi; daha fazla tiiketiciye ulasma imkani1, miisteri
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deneyimi ve ig gorenlerin igverenlere yonelen olumlu tutum kazanma yollarinin biitliniidiir. Kapferer’e
gore (2008) isveren markasi ise; kurumsal marka yonetiminin hedef gruplari olarak var olan potansiyel
kitlelere ulagsmaktir (Akt. Dogru & Cakir, 2015).

Calisan Marka Giicii
Deger Onerisi Calisan Deneyimi Dogru caliganlarn ¢cekilmesi
Calizanlara ve potansiyel Calizanun yasam déngiisiiniin Calisan bagliligs ve kurumda

ozgii ve farkldastirier gercekien yerine getirilmesi Rakiplerinden farkhlasmak
vaadi Miisteri bagliligy

calisanlara yonelik kendine | tiimiinde vaadin kalmas:

Sekil 1. Isveren Markas1 (Rosethorn, 2009).

Yukaridaki sekilde de gosterildigi gibi Rosethorn (2009) isveren markasinin ve yonetiminin en etkili
sekilde yapilmasinin, ¢calisan deneyimi ve Onerilerin birlesimi oldugunu séylemektedir (Oksiiz, 2012).

Isveren markas1 somut olarak su sekilde 6zetlenmektedir; isveren ile calisan arasinda olusan duygusal
bir bagdir. Aralarindaki bu bag arttik¢a isveren markasi daha giiglenir ve zaman ilerledikge galiganlar
arasinda tercih edilebilir konuma gelebilir. Kurumu daha etkileyici bir hale getirir. isveren kavramina
yonelik cesitli tanimlar diisiiniiliirse, igveren markasmin iki ¢ok 6nemli kavramindan bahsedilebilir.
Bunlar diislince ve duygular biitiiniidiir. Bu sebeple isletmelerin, mevcut ¢alisan ve adaylarinin diisiince
ve duygularim etkileyebilen, aralarinda giiclii bir bag olusturabilen ve bunun devam etmesini saglayan
bir isveren markasina ihtiyaglarmin oldugu sdylenebilir (Ozgen & Akbayir, 2011).

Isveren markasinin gelisimine neden olan bircok etmenden bahsedilebilir. Ilk olarak isveren kavramimin
ortaya ¢ikmasinda, isletmenin bulundugu ¢evrenin siirekli olarak degiskenlik gdstermesi etkili olmustur.
Bu agidan bakildiginda degisimlere ayak uydurulabilen igverenler, pazar igerisinde de rekabet avantaji
saglayabilirler (Sullivan, 2004). Bu sebeple isveren markas1 ayirt edici bir ara¢ olarak kullanilabilir.
Bunlarin yaninda, kiiresellesme sonucu olarak olusan yetenek yonetimi rekabet boyutunda isveren
markasina ayrica bir onem kazandirmustir. Isveren ve calisanlarimin beklentilerinin karsilanma
noktasinda giindeme gelen “seffaflik” olgusu da igveren markasi kapsaminda her iki tarafin da ortak bir
noktada bulusabilmelerine olanak saglamstir (Igirgen, 2006).

Isverenlerin biiyiik bir gogunlugu kendilerinin olusturdugu bir isveren markasina sahiptir. Isletmenin
kapasitesi ve faaliyet alan1 ne kadar biiyiik olursa olsun calisanlarinin iizerinde bir etkisi oldugu
sdylenebilir. Bu etki bir igveren markasina sahip oldugunu gosterebilir. isletme eger diger isletmelere
gore daha farkli 6zelliklere sahipse tercih edilebilirliligi artabilir. Yapilan ig ilanlarina binlerce insan
basvurmasina ragmen nitelikli elemanin bulunmasinda zorluklarla karsilasilabilir. Bundan dolay1 da
isgoren devir hiz1 yiiksek olabilir ve igveren markasini olusturmak, en iist yoneticisinden en alt
elemanima kadar isletme i¢in dnemlidir. Isveren markasinin baslica 6zellikleri asagidaki gibidir (Bas,
2011):

i.  Marka insanlarin duygularini etkilemeye yoneliktir.
ii.  Marka tecriibeleri, olanaklar1 ve beklentileri basite indirir.
iii.  Marka, isgiicli ve isletme arasindaki bagi kuvvetlendirir.
iv.  Marka, isgiiciinde farkl: fikir sahibi olanlarla irtibatin1 kolaylastirir.

V.  Marka yapiskandir.

vi.  Marka algisi, temas alanlarindaki yasanmis olan deneyimlerle ilerleme saglar.
vii.  Etkili markalarin kendilerini devam ettirme siireleri uzun omiirliidiir.
viii.  Isveren markasi ile calisanlar arasindaki en dnemli sonuglardan biri bagliliktir.
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Isveren markasi kendi kendine olusacak bir hareket degildir. isveren markasmna uygun bir gevre
yaratilmali ve bu basarili bir hale getirilmelidir. Bu anlayis tek basina birakilmali ve biitiin sirket
birimleri i¢in uygulanmalidir. Organizasyonlar i¢in bu orgiitii destekleyecek bir diizen kurulmalidir.
Isveren markasinin etkili ve verimli olmasi icin iyi bir etkilesim ag1 kurulmalidir. Bundan dolay1 miisteri
memnuniyeti saglanarak daha ¢ok is yapacak miisteri potansiyeli ortaya ¢ikacaktir (Demir, 2014). Giiglii
bir isveren markasinin saglayacagi bir¢ok etki vardir. Bunlar (Bas, 2011):

i.  Calisanlarin 6rgiite bagliliklarinda yasanan artig
ii.  Motivasyon ve nitelik artist
iii.  Bagvuru sayilarindaki artma
iv.  Uzun siireli etki
v.  Odaklanma
vi.  Teklif kabulii sayisindaki artma
vii.  Calisan kaynaklarindaki artma
viii.  Isletme yéneticilerindeki memnuniyet
iX.  Giugli ve etkili isletme

X.  Ise alma maliyetinde azalma

xi.  Ilerleyen rekabet ortami
Iletisim Farkimdalik
Beklentiler Daha az calisan
Sistemler devir iz
Kurallar ‘ Isveren - Artan verimlilik
Hederler Markasi Sorumiuluk
Sormmlululk Miisteri Odalklilik
Kalor Sahiplik
Adaletlilik Istirak

Sekil 2. Isveren Markas1 Proses Modeli (Garber, 2007).

Herhangi bir proses modeli hem girdileri hem de ¢iktilar1 gdstermeye yardimei olur. Isveren markasinda
da proses modeli ayni sekilde hazirlanmaktadir. Bir proses modelindeki girdilerinin agik ve anlasilir
olmasi, ¢iktilarinin kalitesini artirmaktadir. Tablo 2°de de gosterildigi gibi, sol tarafta 6nemli girdiler,
sag tarafta ise isveren markasindan kaynakli ortaya cikan ciktilar goriilmektedir. isveren modelinde
girdiler olmazsa ¢iktilardan bahsetmek miimkiin degildir. Bundan dolay1 isveren markasi modelinde en
o6nemli kisim girdilerin olmas1 ve girdilerin ¢iktilar etkileyebilecegi bicimde belirlenmesidir. Proses
modelinde girdilerin izl bir sekilde sonuca baglanmasi beklenilmemelidir. Isveren markasi ile ilgili
calisma alanlarinda kolay ve hizli sonug¢ vermesi amag¢ edinilmemelidir. Clinkii isveren markasinin
olusma siireci zaman almaktadir. Siire¢ i¢in acele edilmemelidir ve hedeflenen objektiflere bagh
kalinmalidir (Demir, 2014).

Isveren markasmin Hewitt Associates tarafindan yapilan The Conference Board ve The Economist
arastirmasinda ortaya ¢ikan ii¢ onemli faydasindan bahsedilebilir. Bunlar; daha kaliteli ise alim siireci,
elde tutma yontemleri ve galiganin isletme adanmishigi olarak sOylenebilir. Tercih edilen isveren
olmanin faydalarini inceleyen diger arastirmalarda da benzer sonuglar ortaya ¢ikmistir. Bu {i¢ faktoriin
genel is performansina 6nemli katkilar saglayabilecegi diisiiniilebilir (Barrow & Mosley, 2007).

Isveren markastyla birlikte drgiitlerin yonetim anlayisinda da degisiklikler olabilir. isine kendisini
adayan calisanlar; karar alma siireclerine dahil edilerek, gorev yaptiklan sirkete katki saglayarak var
olan yontemlerin disina ¢ikmislardir.
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Y onetici Baglanmis Eleman
Yin Goetarmalk Istien Flaslsemak
Foordinasyonu Saglamak Program Yapeak
Deatekl emek Uyamlaztrma ¥ apmmalk

Aanak Tanmak r Planlan Guncellemelk

EEtm Dol adiea T agamak

Aydinlarmak Eatitewi Teman Etmek

Danlemek Fararlar Verebalmek
Flanlas Nledeyiz Eaporlam alkc
Tetki Vermek Sceumlulukdanin: Yenne
Cetnmmek
Deziekl emek
ardi Saglamak
lletizaim

Sekil 3. Isveren Markasi ile Baglanmis Eleman ve Yéneticilerin Yeni Sorumluluklar1 (Garber, 2007).

Sekil 3°de isveren markasi ile ¢alisan ve ydneticilerin sorumluluklar1 gosterilmektedir. Yoneticiler
islerine kendilerini daha ¢ok adayan calisanlarina gorevler vermekte ve sadece sorumlu olduklari iglerin
yapmasini beklemektedir. Yoneticiler; yol gosteren, destekleyen ve calisanlarmin problemlerini
diizeltmeye c¢alisan kisi olarak bilinmektedir. Bu da kendini sirkete adayan caliganin sirkete deger
vermesine, siire¢ yonetimini iyi siirdiirmesine neden olacaktir. Bundan dolay1 da calisan devir hizi
diisecektir. Personel devir hizinin azalmasi, personel giderlerini diigiirecek ve sirketin karliligini da
artiracaktir (Gozen, 2016).

Isveren markas: orgiitlerde yeni y&netim anlayisin1 ortaya c¢ikarmistir. Geleneksel yonetim anlayist
calisanlar1 gorevlendirildikleri sorumluluklar1 yerine getiren kisi olarak goriirken, igveren markasinin
yonetim anlayisi ise ¢alisanlari sirkete bagl kisi olarak sorumluluk alan, karar alma siirecinde etkisi olan
kisi olarak gérmektedir (Ozgen & Akbayir, 2011). Geleneksel yonetim anlayisinda ydnetici biitiin
sorumluklar istlenirken, isveren markasinda yoneticilikten ziyade ¢alisanlarina destek veren, dinleyen,
aydinlatan kisi olarak gorev yapmaktadir (Oksiiz, 2012). Geleneksel yénetici ¢alisanlarimn
yonlendirerek ne yapmalar gerektiklerini sdyler ve yapilip yapilmadigim1 kontrol eder. Calisanlar
yoneticiden isinin nasil yapilmasi gerektigi hakkinda bilgileri alir yoneticide isin nasil yapilacagini
kararlastirir. Isveren markasinda adanmishgin olacagi bir calisma ortaminda ise ¢alisan, isi ile ilgili tim
kararlar1 alir ve isini diizenli bir sekilde yerine getirir. Ust yonetim ona destek verir ve ¢alisanlarinin
daha basaril1 olmalar1 i¢in onlara olanak saglar (Sagir, 2016).

Isveren markas: ile giindeme gelen yonetim-yonetici anlayisi ile ydnetici-calisan bilgi diizeyleri
farkliliklar gosterebilir. Geleneksel anlayis da yonetici- ¢alisan bilgi diizeyinde en iyi kararlarin onlarin
verebilecegine inanmslardir. Isveren markasi igin de yonetici-calisan bilgi diizeyi i¢in onemli bir
boyuttadir. Kendini isine adayan, isinde deneyimli olan ve bilgilerini daha etkili kullanan c¢alisanlarin
olmasi orgiit ve calisanlar igin ¢ok iyi olabilecegi soOylenebilir. Calisanlarin problem ¢dzme
kapasitelerini kullanmalar1 kendini isine adayan personele olanak saglayacaktir. Organizasyonda
herhangi bir problem ortaya ¢iktiginda, problem ile ilgili bilgi diizeylerinin geleneksel yonetici-¢alisan
bilgi diizeyi ve igveren markasinda yonetici-¢aligan bilgi diizeyi sekil 4’de gosterilmistir (Dursun& Eris,
2018).

CEO |

[Tst YW oneticiler |

Orta Dillizey W oneticiler
Sefler |

Calisanlar |

L]

Sekil 4. Geleneksel Yonetici- Isveren Bilgi Diizeyi (Realta arastirmast; http://www.genclerintercihi.com).

Geleneksel yaklasimda yeterli diizeyde bilgi sahibi kisilerin en istte oldugu ve bu bireylerin ortaya
¢ikabilecek problemlerde en giivenilir bilgiye sahip olduklarindan bahsedilebilir. Bundan dolayi sekil 4

I]shsr.com II Journal of Social and Humanities Sciences Research (ISSN:2459-1149) I editor.Jshsr@gmail.com I
1242




Journal of Social And Humanities Sciences Research (JSHSR) ‘ 2019 ‘ Vol:6 ‘Issue:36 pp:1238-1247

ve sekil 5°de goriildiigii gibi geleneksel yaklagim ile isveren markasinin bilgi diizeylerinin birbirinden
tamamen farkli oldugu sdylenebilir.

cEO I

[Tst Y oneticiler |

Calisalar | |

Sekil 5. Isveren Markas1 Yonetici- Calisan Bilgi Diizeyi (Realta arastirmast; http://www.genclerintercihi.com).

Orta IDiizey Y oneticiler

Sefler

Isletmeler bir isveren markasina sahipse, yonetim siirecinin her asamasina dikkat etmek zorundadirlar.
Bir markanin giiglii bir igveren markas1 yaratmasi icin, isletmelerin fiziksel kaynaklarindan harig
nitelikli insan kaynag elde ederek etkili bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Isveren markasi
farkindalig1 yaratan isletmeler, isveren markast politikalar1 belirleyerek biitiin yonetim siireci
birlestirilmis sistematik ¢abalara ihtiyaci vardir. Bundan dolayi igveren markalarini dogru yoneten ve
diizenli bir sekilde siirdiiren igveren markalar biiyiiyerek varliklarin1 devam ettirebilirler (Dogru &
Cakar, 2015).

3.2. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hem kavram hem de kuram olarak giindeme gelmesi, insan
kaynaklar1 yonetiminin (IK'Y) gelisme evresi icinde anlatilabilir. Calisma ortaminda “insan” ve “insanin
yonetimi” 18.yy’i ikinci yarisinda Sanayi Devrimi ile ortaya ¢ikmistir (Ekin, 1994). Sanayi Devrimi
ile birlikte calisma kosullarinda olan degisim, isgliciinde karsilagilan sorunlara ¢oziim arayislar
getirmistir. 20.yy’1n ilk donemlerinde Frederic Taylor’un onciiliigiinde olugan Bilimsel Y&netim Akimu,
1929°li yillarda Elton Mayo ve arkadaslarinin Beseri Iliskiler Akimi ve 1950°1i y1llarda Organizasyonel
Davranis Yaklasimi modern insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesinde 6nemli rol oynamistir. Strateji
insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ise, 1980’11 yillardan itibaren insan olgusunun ve bunun yénetiminin
isletme stratejileri ile olan biitiinliigiinden ortaya ¢iktig1 sdylenebilir (Giirbiiz, 2011).

Stratejik IKY nin birgok tanimi bulunmakla birlikte, bu konuda ortak bir fikir saglanamamustir. Truss
ve Gratton’a (1994)’e gore Stratejik IKY: “isletme performansini iyilestirmek, yenilik¢iligi ve esnekligi
artiran orgiitsel kiiltiirii gelistirmek amaciyla IKY’nin stratejik amac¢ ve hedeflerle uyumlu hale
getirilmesidir”. En ¢ok goriilen Wtight ve Mvmahan (1994)’m  “Isletmenin amaglarina ulasmasini
saglamak i¢in uygulanan planlanmis IKY faaliyetleridir” seklindeki tanimidir. Lundy (1994) esneklik
ve yenilik gereksinimi ortaya ¢ikaran durumlarla bas edilmesi agisindan stratejik insan kaynaklari
yonetimine ihtiya¢ duyuldugunu belirtmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi birka¢ konu tizerinde durmustur. Bunlar su sekilde sdylenebilir
(Boxall & Purcell, 2001):

e Stratejik yonetim siireci ile insan kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalar1 etkilesimi
e Insan kaynaklar1 6neminin benimsenmesi
o Isgiicii ile stratejik amaclarin biitiinlestirilmesi

Stratejik insan kaynaklart yonetimi tanimu yapilirken reaktif, proaktif ve uyum yaklasimlar
kullanilmigtir. Reaktif yaklasimda insan kaynaklar1 isletme diizeyindeki stratejileri izlemistir. Bu
sebeple basta stratejiler tespit edilerek insan kaynaklari politikalarn sekillenmektedir. Proaktif
yaklasimda IK yéneticileri stratejilerin tespiti asamasinda siirece dahil olurlar. Bu asamada insan
kaynaklarinin nitelikleri énem kazanmaktadir. Biitiinlesme/uyum yaklasiminda ise insan kaynaklar
politikalar1 ve kurum stratejilerini biitiinlemesi asamasindaki uyumun saglanmasi énemlidir (Uygun,
2018). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimin tanimlanmasinda bazi yaklasimlardan yararlanilmigtir.
Bunlar Tablo 1’de gosterilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde stratejik uyum kilit bir kavramdir (Tikici & Akdemir, 2002).
Stratejik entegrasyon, igsel ve dissal insan kaynaklari stratejilerinin aralarindaki uyum olarak
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tammlanmaktadir. Orgiitiin insan kaynaklari yonetimi politikalar1 ve uygulamalari, rakipleri ve isletme
stratejisiyle uyum i¢inde siirdiiriilmelidir (Bayraktaroglu, 2001).

Tablo 1. Stratejik insan Kaynaklar Yénetimini Tanimlamakta Yararlamlan Baz1 Yaklasimlar (Kazmi & Ahmad,

2001).
Terminoloji Katki Saglayanlar ifade Edilen Diisiince
Strateiik Insan kaynaklar1 yonetimi strateji odaklidir. Bu 6zelligi ile
J Mathis, Jakson & Beer stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, insan kaynaklari
Odakl o
yonetiminden ayrilmaktadir.
Yonetsel, stratejik ve operasyonel olarak ¢ diizeyi
Karar bulunmaktadir. Stratejik diizeydeki insan kaynaklari
Odakh Devana, Fombrun & Tichy yonetimi, stratejik insan kaynaklari yonetimini ifade
etmektedir.
icerik Insan kaynaklar1 yonetimi siirecinde bazi etmenler stratejik
gerl Torrigton & Hall niteliklere sahiptir. Bu etmenler stratejik insan kaynaklar
Odaklh .
yonetimi olarak ele alinmaktadir.
Uygulama Miles & Snow Stratejileri kurmak ve uygulamaya koymak i¢in makul insan
Odakh kaynaklar1 yonetimi sistemlerine ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu kapsamda, 1K fonksiyonu ile stratejik yonetim siireci arasinda dort stratejik uyum diizeyi asagidaki
gibidir (Simsek & Oge, 2004):

1. Yonetsel Baglanti: Insan kaynaklari boliimii hem izlenecek olan yol siirecinde hem de
uygulanmasinda, stratejik yonetim siirecinin tiim bilesenlerinden farklidir.

2. Tek Yonli Baglanti: Bu baglanti tiiriinde ise, stratejik planlama birimi organizasyonun
uygulanacak olan planm ilerletir ve insan kaynaklarini diizenledikleri planlari hakkinda
bilgilendirir.

3. Iki Yénli Baglanti: Bu baglanti diizeyinde, stratejik planlama birimi, stratejik kararlar
verildikten sonra, uygulamak tizere insan kaynaklar1 boliimiine iade edilir.

4. Bitiinciil Baglanti: Bu baglant: tiiriinde, IK béliimii stratejik yonetim ekibinin ayr1 diisiiniilemez
bir tiyesi konumundadir. Orgiitler, stratejik formiilasyonuyla uygulama siireclerini kendi
etrafinda toplayan bagli olmayan insan kaynaklari fonksiyonlarina sahiptir.

Organizasyonun halen siiren faaliyetlerinin diizenlenmesi ve uzun siireli stratejilerinin gdzden
gecirilmesi icin IK stratejilerinin belirlenmesi mecburi bir hal almistir. Bundan dolay1 uzun siireli
orgiitsel hedeflere ulagsmak icin insan kaynaklar1 potansiyel katki saglayabilir (Smilansky, 2002).

3.3. lIsveren Markasinin Stratejik Onemi

Isletmelerin iist yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi ve is sektorii isveren markasmin olusmasi igin
anahtar faktorlerdir. Biitiin stratejik uygulamalarda, igveren markasinin olusumu ve yonetilmesi icin
yonetimin iist kadrosu son derece onemli oldugu sOylenebilir. Alinacak kararlar ve uygulamalarda,
calisanlarin katilimi ile iist yonetimin igveren markasmin basarisinda kilit rol oynadig1 sdylenebilir
(Chunping & Xi, 2011). Organizasyon amaglarinin gerceklestirilmesinde en Onemli olgu insan
kaynagidir. Insan kaynaklar1 yonetimi orgiitlerin amag ve hedeflerinin etkili ve verimli bir sekilde
yonetilmesi siirecinde igveren markasi i¢in 6nemli faktorlerden biridir (Sagir, 2016).

Isveren markasini ortaya cikaran seyin, isletmeleri birbirinden farkli olan ve rakiplerinden ayiran
stratejik bir giic oldugu sdylenebilir. Guglii bir igveren markasi, isletmelere kaliteli isgiicii, var olan
calisanlari elinde tutma ve is géren bagimlilig: saglarken, bu fayda sonucunda moral ve motivasyonu da
destekleyerek bireysel verimliligi artirabilir. Bundan dolay1 da orgiitsel verimliligi artirarak kurumsal
basariy1 yakalayabilir. Bu faydalar sonucunda isletmeler gii¢lii bir igveren markasi olusturarak, orgiitsel
amag ve hedeflerini gergeklestirmede 6nem arz edebilir (Oksiiz, 2012).

Isletmeler faaliyetlerini devam ettirirken yaptiklar1 her uygulamanin énemli oldugunu goz oniinde
bulundurulmalidir. Bununla beraber uygulamalari, olumlu anlam yaratacak bicimde giiglii bir sekle
getirebilir. Bu gii¢ isletmeler igin degerli markalar medya getirebilir. Isveren markas1 gelismesinde 1K
faaliyetleri yan1 sira diger faaliyetlerinde etkisi 6nemlidir. Bu sebeple isveren markasinin ortaya ¢ikmasi
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siirecinde biitiinii ele alan bir yaklasim izlenmesi ve her boliimiin gorevlerinin eksiksiz bir sekilde
belirlenmesi gerekmektedir. Isveren markasinin stratejik Snemi asagidaki gibi anlatilabilir (Chunping &
Xi, 2011):

e Isletme icin dezavantajlar1 avantaja doniistirmede 6nemli bir gereksinimdir.
e Uluslararasi kalkinmada 6nemli bir gereksinimdir.

e Devlet destegi isletmelere kendilerini gelistirme firsat1 saglar.

o Kisisel gelisim agisindan 6nemli bir gereksinimdir.

Isveren markasinin &rgiitsel performansla stratejik onemini agiklarken, rekabet avantaji elde etme
hususunda isletme performansinin farkli ilkelerine etki edebilir. Etki etmis oldugu bazi ilkeler su sekilde
ifade edilebilir (Figurska & Matuska, 2013):

o Yetenek elde etme, bazi kaynaklarda basvuru yapan adaylarin nitelik bakiminda igveren
markasinin olumlu etkileri oldugu sdylenmektedir.

e Iy goren devir hizi, isveren markasi isletme gevresi ile ¢alisanin sadakatini yiikselterek is goren
devir hizimi diigiirmektedir.

o Tazminat ve kazanclar, isveren markasi tazminat-kazang ile orgiitlere kendilerini daha yakin
hissetmektedirler.

o Baglilik, isveren markasinda tatmin ve baglilik olumlu sonuglar gelistirir.

Isveren markasinin isletme performansinda etkili oldugu unsurlar IK y&netiminin etkili oldugu
faaliyetler biitiiniidiir. Isveren markas1 stratejisinin en 6nemli hedefi, var olan calisanlarin isletmede
tutundurulmasini saglamak ve kaliteli caligsanlar1 isletmeye ¢cekmeyi hedeflemektedir.

4.  SONUC VE ONERILER

Gunimiizde isveren markast gittikge Oonem kazanan bir konu haline gelmistir. Birgok kurum,
calisanlarinin istenen niteliklere ulasabilmesi ve bu nitelikteki ¢alisanlarin elde tutulabilmelerinin
gelecekte basarili olabilmeleri igin 6nemli oldugunun farkindadir. Giinden giine artan rekabet ortaminda
igverenlerin, organizasyon ig¢inde ve diginda gii¢lii yonlerini 6n plana ¢ikararak igyerinin imajini etkin
bir sekilde ortaya koyarak basariya ulasabilmeleri muhtemeldir. Bununla birlikte isletmelerin
amaglaria ulasmasi i¢in, igsveren markasinin, insan kaynaklar1 yonetimi stratejisinin ve ig stratejisinin
o6nemli bir pargasi oldugu unutulmamalidir.

Basarili isletmelerin yonetici olarak markalasmasi i¢in bir deger, iiriin veya hizmete sahip olmasi
gerekmektedir. Isletmeler stratejik planlarina, isveren markasi yonetimini de ekleyerek ise alma ve
calisanlarini se¢me siirecinde daha aktif ve basarili olabilirler. Isveren markas1 giiclii olan sirketler,
genellikle daha az iicret 6deyerek daha verimli elemanlar: ige alabilirler. Bu sirketlerin, isten ayrilma
oranlarinin daha az oldugu, c¢alisanlarin daha memnun kaldiklar1 bundan dolay1 da sirketi i¢in daha
yiiksek kar elde edildigi sdylenebilir. Isveren imaj1 ve sirket verimliligini artirmak igin tiim gabalarim
gostermeye hazir olan ¢aliganlarin sayisinin yeterli oldugu durumda sirketin daha basarili olabilecegi
yadsinamaz bir gercektir.

Bu arastirma sonuglar1 degerlendirildiginde bir takim Oneriler gelistirilebilir. Alanyazin taramasi
seklinde yapilan bu calisma nicel veya karma ydntem kullamlarak da yiiriitiilebilir. Isletmeler hangi
sektorde olursa olsun, artan rekabet ortaminda daha basarili olabilmeleri, varliklarini siirdiirebilmeleri
ve etkili bir rekabet avantaji elde edebilmeleri icin isletmenin stratejik yonetim siirecinde igveren
markas1 konusuna yer verebilirler. isveren markasi isletmelerde uygulanmasi kurumun etkili ve verimli
bir marka degeri olusturmasina katki saglayabilir. Isletmeler stratejik yonetim siirecinde isveren
markasina yer vermesi ile kaliteli istihdami kendisine ¢ekebilir ve kurum imajma Snemli katkilar
saglayabilir.
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